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VOORWOORD 
Dit boek vormt het verslag van een onderzoek naar het personeelsverloop van 
de ondergrondse mijnwerkers in de Nederlandse mijnindustrie. Het onderzoek 
maakte deel uit van een uitvoerige studie, die in vier landen van de Europe-
se Gemeenschap voor Kolen en Staal gelijktijdig en op nagenoeg dezelfde wijze 
werd verricht. 
De uitvoering van het onderzoek in Nederland werd door de Hoge Autoriteit van 
de Europese Gemeenschap voor Kolen en Staal in 1963 opgedragen aan het Insti-
tuut voor Arbeidsvraagstukken; de Hoge Autoriteit verleende mij haar toestem-
ming om het Nederlandse onderzoeksmateriaal, na het uitbrengen van de eigen- 
lijke onderzoeksrapporten, te gebruiken voor dit proefschrift. Ik ben in dit 
verband de heren F. Vinck, Ch. Savouillan en H. 011enhauer zeer erkentelijk 
voor hun steun en tevens voor de wijze waarop zij het onderzoek hebben ge-
coërdineerd. 
Een empirisch sociaal-wetenschappelijk onderzoek van enige omvang kan onmoge-
lijk meer als éénmanswerk worden beschouwd. Dit proefschrift is dan ook het 
resultaat van veler inspanning. Ik wil daarom uitdrukkelijk dank zeggen aan 
allen die aan dit onderzoek hebben meegewerkt. 
Een optimaal verloop van het onderzoek werd mogelijk gemaakt door de zeer des-
kundige en geïnteresseerde begeleiding van de zijde der Nederlandse Mijnindus-
trie en haar beroepsorganisaties. De begeleidingscommissie, onder voorzitter-
schap van de heer mr. Th.G.B.W.M. Crijns, heeft het onderzoekingswerk gevolgd 
en voortgeholpen op een unieke en buitengewoon hartelijke wijze. Met name wil 
ik vermelden de deskundige adviezen van de heren W.H.J. de Moor, D.J.M. Knib-
beier, D.B. Jochems, en S.J. Starmans, alle medewerkers van de staatsmijnen 
in Limburg. Ook aan de vele andere medewerkers van de mijnbedrijven en vak-
organisaties, die hebben bijgedragen aan de totstandkoming van dit onderzoek, 
zeg ik gaarne dank. 
De stimulerende ideeën van prof. dr. Ph.C. Stouthard zijn van fundamentele be-
tekenis geweest voor de richting waarin deze studie zich heeft ontwikkeld. Ook 
de bijzonder prettige samenwerking met hem zal ik niet licht vergeten. 
De uitvoerige analyses waarop deze studie berust waren zonder de daartoe be-
nodigde computerprogramma's niet mogelijk geweest. Het pakket computerprogram-
ma's, dat in het kader van dit onderzoek is ontworpen door de heren A.J. van 
Reeken, Th.Z.J. van der Net en J.J.M. Michels, mag in Nederland nog steeds 
uniek worden genoemd. Ook de programmeringsactiviteiten en de op onnavolg-
bare wijze uitgevoerde analysewerkzaamheden van mej. Ans Brokken hebben mij 
zeer verplicht. 
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Van bijzondere betekenis was voor mij de collegiale medewerking van andere 
onderzoekers en de met hen gevoerde discussies, die de grondslag vormden 
voor de onderzoeksbeslissingen. Op de eerste plaats zou ik hierbij willen 
vermelden mijn collega's van het Sociologisch Instituut en van het Insti-
tuut voor Arbeidsvraagstukken, in het bijzonder de heren E.J. Bijnen, H. 
L.M. Zanders en andermaal de heer Th.Z.J. van der Net. Het zou echter on-
juist zijn hier voorbij te gaan aan de bijdragen van de medewerkers van de 
drie Instituten in respectievelijk België, Duitsland en Frankrijk. 
Zeer vruchtbaar en prettig was de samenwerking met de heren Klaus Liepelt 
en Wolfgang Eichner, directeur en medewerker van het Institut ftir Ange-
wandte Sozialwissenschaft te Bad Godesberg, met madame F. Ravet en de he-
ren S.B. Essig en W. Wauters, medewerkers c.q. adviseur van de Service 
d'économie politique van de universiteit van Luik en met de heren G. Bar-
bichon en H. Macé, directeur en medewerker van het Centre d'études et Re-
cherches Psychotechniques te Parijs. Bijzonder collegiaal was ook de as-
sistentie van medewerkers van de Afdeling Personeelsresearch van de Staats-
mijnen, in het bijzonder van dr. G.B.M. Koene, destijds hoofd van genoemde 
afdeling en van de heer A.H. Boon van Ostade. 
De heer van den Heuvel dank ik voor zijn critische opmerkingen bij het ma-
nuscript. 
Werken in een organisatorisch verband betekent voor een onderzoeker voorts, 
dat hij van veler diensten gebruik mag maken, zoals het laten verrichten van 
type-werkzaamheden, interviewen, coderen en ponsen, en het gebruik van de 
computer. Ik ben hiervoor velen erkentelijk. Ook de mijnwerkers, die vrij-
wel zonder uitzondering bereid bleken een lang interview te doorstaan, zeg 
ik gaarne dank. 
Tot slot wil ik hier, last but not least, dank betuigen aan mijn promotor, 
prof. dr. R.A. de Moor. Zijn begeleiding was voor mij bijzonder waardevol. 
Zowel zijn indringende wijze van analyseren alsook de humaniteit van zijn 
persoon hebben op mij grote indruk gemaakt. 
HOOFDSTUK I: DE PROBLEEMSTELLING 
1.1. INLEIDING  
1.1.1 .Afbakening. 
In de i literatuur
1) over de arbeidsmarkt wordt onderscheid 
gemaakt tussen loonmarkt en werkgelegenheidsmarkt. Op de 
loonmarkt vindt de prijsvorming voor arbeid plaats, voor-
namelijk door collectieve onderhandelingen, terwijl op de 
werkgelegenheidsmarkt de arbeidsverhouding tot stand komt; 
hierbij moet de prijsvorming veelal als gegeven worden be-
schouwd. Bij de bestudering van deze werkgelegenheidsmarkt, 
die men ook wel allocatiemarkt noemt, kunnen weer worden 
onderscheiden: 1) de institutionele aspecten van de markt, 
dat wil zeggen de objectieve regels die een marktordening 
tot stand brengen, 2) de subjectieve factoren die tot struc- 
turering van de arbeidsmarkt leiden. Zowel de institutio-
nele als de subjectieve factoren leiden tot het ontstaan 
van deelmarkten. Dit boek behandelt de subjectieve struc-
tuurvormende factoren van de allocatiemarkt en dan nog al-
leen maar die factoren, die het aanbod van arbeid bepalen. 
Deze studie is dus primair gericht op de vraag door welke 
overwegingen de individuele werknemer zich laat leiden bij 
een verandering van werkkring. 
Het begrip arbeidsmobiliteit verwijst naar verandering van 
arbeidsplaats. Het heeft betrekking op re-allocatie, maar 
omvat ook de definitieve uittreding uit het arbeidsproces. 
Verandering van arbeidsplaats kan als de keuze van een 
nieuwe arbeidsplaats worden beschouwd, maar ook als de be- 
slissing om een arbeidsplaats te verlaten. In dit laatste 
geval wordt de verandering aangeduid als verloop. 
Juist het verloop van arbeidskrachten komt in deze studie 
aan de orde. Het object van onderzoek is derhalve de "ne-
gatieve" zijde van het allocatieproces: hoe komt het dat 
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werknemers een arbeidsplaats verlaten. 
De onderzoekspopulatie wordt gevormd door de ondergrondse 
mijnarbeiders der Nederlandse steenkolenmijnen. Het onder-
zoek heeft hierdoor betrekking op een segment van de werk- 
gelegenheidsmarkt, namelijk die deelmarkt(en) waarop de 
ondergrondse mijnwerker opereert. Het centrale gezichts-
punt is hierbij de beslissing tot vertrek; de participa-
tiebeslissing c.q. de keuze van een nieuwe arbeidsplaats 
blijft buiten beschouwing. 
Hoewel er verschillende vormen 2) van mobiliteit zijn te 
onderkennen is voor onze specifieke onderzoekspopulatie 
slechts één vorm van belang. De arbeidsmarkt van de Ne-
derlandse mijnindustrie was zodanig geinstitutionaliseerd, 
dat ontslagname vrijwel zonder uitzondering neerkwam op 
verandering van werkgever en van bedrijfstak en meestal 
ook van beroep. Deze vorm van mobiliteit zal hier worden 
bestudeerd. Met mobiliteit zullen wij steeds het vermijd-
bare, niet natuurlijke verloop bedoelen. 
1.1.2. De wijze van benadering. 
Uit het voorafgaande kan reeds worden opgemaakt dat deze 
studie het verslag is van een empirisch onderzoek. Zulk 
een cnderzoek is samengesteld uit drie componenten: aller- 
eerst het probleem dat wordt onderzocht; vervolgens het 
conceptuele kader dat wordt gehanteerd ter oplossing van 
het probleem en tenslotte een reeks beslissingen die de 
onderzoeker neemt over de methoden om zijn model uit te 
werken en zijn probleem op te lossen. Men zou deze drie 
componenten kortweg kunnen benoemen als: 
1. de relevantie voor de sociale realiteit, 
2. het theoretisch denkkader en de theoretische relevantie, 
3. de methoden. 
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Het zal iedere lezer, die geen vreemde is in het Limburgse 
Jerusalem, duidelijk zijn dat de specifieke inhoudelijke 
problematiek van dit onderzoek niet actueel meer is door 
de structurele en fundamentele wijzigingen in de situatie 
van de Nederlandse steenkolenmijnindustrie. De bevinding-
en van het onderzoek zullen daarom alleen theoretische en/ 
of methodologische waarde hebben. 
In deze studie zal vooral verslag worden gedaan van de ge-
volgde methoden, waarbij de genomen beslissingen expliciet 
zullen worden gemaakt en zo nodig verantwoord. Dat de on-
derzoeksmethodiek en -techniek wordt benadrukt, neemt ove- 
rigens niet weg dat dit onderzoek, zeker in zijn tweede 
fase, vanuit een theoretisch denkkader is gestart. Het kan 
immers nooit een goed uitgangspunt zijn om onderzoek te be-
ginnen met feitenverzameling om vandaaruit dan eventueel 
een theoretische verklaring op te bouwen. Reeds door het 
verzamelen van bepaalde gegevens en het voorbijgaan aan 
andere geeft de onderzoeker impliciet blijk van vermoedens 
omtrent wat wel en niet relevant is voor de verklaring van 
zijn probleem. Alleen al op deze grond is "beginnen met de 
feiten" een vorm van zelfmisleiding. Het is derhalve beter 
- noodzakelijk, lijkt mij - dat de onderzoeker zich van te 
voren bezint over een theoretische oplossing van het pro-
bleem dat hij wil onderzoeken 3) . 
Het is echter niet onze bedoeling om de nadruk te leggen 
op de theorie van het arbeidsmarktgedrag en daarom ook niet 
om een critische beschouwing te wijden aan alle in aanmer-
king komende theoretische opvattingen. Voor het conceptu-
ele model zal bij dit onderzoek worden uitgegaan van ge-
dragstheoretische denkbeelden, zoals die o.a. door Homans
4) 
en Blau5) naar voren zijn gebracht. 
1.2. HET OORSPRONKELIJKE CONCEPTUELE MODEL. 
Het onderzoek, waarover dit boek gaat, is op initiatief 
van de Hoge Autoriteit der Europese Gemeenschap voor Kolen 
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en Staal tot stand gekomen. Deze instantie verschafte ook 
de middelen voor de uitvoering van het onderzoek. 
Als opdrachtgevende instantie legde de Hoge Autoriteit de 
met het onderzoek belaste instellingen een werkschema voor, 
waarin de uitgangspunten en de grote lijn voor het onder-
zoek werden vastgelegd. Het werkschema, dat als basis dien-
de voor het onderzoek, werd opgesteld door de Duitse socio-
logen Dr. Burkart Lutz en Dr. Friedrich Weltz 6) . Beide so-
ciologen hadden in hun werk reeds ervaringen opgedaan in 
de Duitse Steenkolenmijnindustrie. 
Het onderzoeksplan van Lutz en Weltz bestond uit twee de-
len, namelijk de theoretische grondslagen voor het onder-
zoek en richtlijnen voor de uitvoering ervan. De theore-
tische beschouwingen zullen hier in het kort worden uit-
eengezet 7) . De auteurs beginnen hun theoretische beschou-
wingen over het onderzoeksprobleem met de constatering, 
dat het vraagstuk van het personeelsverloop veelal vanuit 
eenzijdige hypothesen wordt benaderd. In dit verband wor-
den opvattingen die het personeelsverloop toeschrijven aan 
a-sociale elementen, aan het bedrijfsklimaat of aan het 
streven naar een hoger loon naar het strafbankje der een-
zijdigheid verwezen. Eenzelfde lot wachten vervolgens de 
sociologische onderzoekingen die het verloop trachten te 
verklaren uit de individueel bepaalde motieven tot vertrek. 
Niet alleen ziet men bij dit soort onderzoekingen, zoals 
Lutz en Weltz signaleren, voorbij aan de noodzakelijke 
aanpassingen van het aanbod van arbeidskrachten aan de 
vraag, maar bovendien moet men zich bij het motievenon-
derzoek ook nog afvragen wat de realiteitswaarde der ant-
woorden 
Na afwijzing van deze partiële verklaringen van de mobili- 
teit ontwikkelen de schrijvers een aantal ideeën, die kun- 
nen worden samengebracht onder de noemer "arbeidsvoorwaar- 
den-theorie". Het uitgangspunt bij deze theorie is, dat 
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de verschillende sectoren van het bedrijfsleven zich niet 
gelijkmatig ontwikkelen, zodat er verschuivingen in de 
vraag naar arbeidskrachten ontstaan. Deze worden bepaald 
door twee factoren: wijzigingen in de vraag naar produc-
ten (goederen of diensten) en veranderingen in de arbeids-
productiviteit. Aldus kunnen er drie situaties ontstaan: 
1. toename van de vraag naar producten bij nagenoeg ge-
lijkblijvende arbeidsproductiviteit. Dit leidt tot een 
additionele vraag naar arbeidskrachten; 
2. gelijkblijvende vraag naar producten en gelijkblijvende 
arbeidsproductiviteit. Dit resulteert slechts in een 
vraag naar arbeidskrachten die gelijk is aan het ver-
loop; 
3. bij teruggang van de vraag naar producten en bij ge-
lijkblijvende arbeidsproductiviteit, of bij een arbeids-
productiviteit die sneller stijgt dan de vraag naar pro-
ducten neemt het aantal arbeidsplaatsen af. 
De aanpassing aan wijzigingen in de vraag naar arbeids-
krachten verloopt onder ideale omstandigheden zonder in-
grijpen van buiten af. Zij komt tot stand door vrijwil-
lige individuele beslissingen om van arbeidsplaats te ver-
anderen. De wijziging der arbeidsvoorwaarden vormt hierbij 
het mechanisme: in sectoren met een grote behoefte aan ar-
beidskrachten worden de arbeidsvoorwaarden verbeterd. Daar-
door oefenen de beschikbare arbeidsplaatsen een grotere 
aantrekkingskracht uit op werknemers van andere sectoren 
en deze aantrekkingskracht leidt dan tot de beslissing om 
van werkkring te veranderen. 
Het werkelijke verloop van werknemers is echter veel gro-
ter dan op grond van deze netto-aanpassing nodig zou zijn. 
Dit verloop, dat boven de aanpassingseisen uitgaat, wordt 
door de schrijvers pathologische mobiliteit genoemd. Ter 
verklaring van deze pathologische mobiliteit gaan Lutz en 
Weltz het aanpassingsmechanisme grondiger analyseren. Hier- 
bij gaan zij uit van twee factoren: 
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1. de aantrekkingskracht van een bepaalde arbeidsplaats; 
2. het door een bestaande aantrekkingskracht geinspireer-
de besluit tot verandering van arbeidsplaats. 
ad. 1. Factoren 9) die de aantrekkingskracht van een ar-
beidsplaats bepalen. Lutz en Weltz onderscheiden drie groe-
pen van factoren: a. de objectieve arbeidsvoorwaarden, b. 
de waarneming van de arbeidsvoorwaarden en c. de beoorde-
ling ervan. 
Vooraf wordt opgemerkt, dat het geheel van arbeidsvoorwaar-
den hier in de meest ruime zin moet worden opgevat. De schrij-
vers noemen als arbeidsvoorwaarden: 
. de rechtstreekse economische opbrengst uit arbeid (loon 
e.d.) 
. de op lange termijn werkende sociaal-economische voor-
waarden, zoals promotiemogelijkheden, werkzekerheid en 
ten dele ook werk dat interessant is, de daaraan verbon-
den bedrijfsstatus etc. 
. de met het werk gegeven physieke, psychische en sociale 
belasting die voortvloeien uit de zwaarte van het werk, 
de werkomstandigheden, de psychische spanning bij het 
werk, het werkmilieu, de werkorganisatie en de arbeids-
verhoudingen, de arbeidsduur en werktijden. 
. de consequenties van het werk voor het privéleven: blok- 
kering van culturele activiteiten, belemmering van nor- 
maal gezinsleven bijvoorbeeld door ploegendienst of lan- 
gere reistijden; het maatschappelijk aanzien e.d. 
Al deze factoren kunnen van arbeidsplaats tot arbeidsplaats 
verschillen, hetgeen dan invloed kan hebben op de beslissing 
bij een bedrijf te blijven of te vertrekken. 
Objectieve arbeidsvoorwaarden kunnen eerst dan aantrekkings-
kracht uitoefenen als zij door de potentiële werknemers 
worden waargenomen. Hoewel deze constatering triviaal lijkt, 
is zij van belang omdat twee, overigens vergelijkbare, 
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arbeidsplaatsen naar waarneembaarheid van de arbeidsvoor-
waarden sterk kunnen verschillen. De waarneembaarheid van 
de arbeidsvoorwaarden is verschillend naar arbeidsplaats, 
bedrijf of bedrijfstak. Zo liggen het werk en de werkom-
standigheden van de mijnbouw grotendeels buiten de waar-
nemingssfeer. 
Aan de waarneming van de arbeidsvoorwaarden dient men al-
lereerst de mate waarin de potentiële werknemers over de-
ze arbeidsvoorwaarden geïnformeerd zijn te onderscheiden. 
De kennis omtrent het totaal aan arbeidsvoorwaarden kan 
van persoon tot persoon sterk variëren. Een onjuist en ne-
gatief beeld over alternatieve arbeidsvoorwaarden zal rem-
mend werken op de beslissing tot vertrek. 
Verder is voor de mobiliteit van belang het realisme waar-
mee men de arbeidsvoorwaarden van de nieuwe functie heeft 
waargenomen. Een te rooskleurig beeld, dat achteraf in de 
practijk tegenvalt, zal het verloop in de hand werken. 
Samengevat komt het bovenstaande hierop neer, dat voor be-
paa4de werkzaamheden de arbeidsvoorwaarden moeilijker zijn 
waar te nemen dan voor andere en verder dat bepaalde groe-
pen gemakkelijker geïnformeerd worden over de arbeidsvoor-
waarden in een nieuwe werkkring dan andere. 
De min of meer volledig en juist waargenomen arbeidsvoor-
waarden worden pas aantrekkelijk voor de potentiële werk-
nemer als zij aan zijn maatstaven voldoen. De beoordeling 
is afhankelijk van de maatschappelijke ontwikkeling en van 
de ontwikkeling van de arbeidsvoorwaarden in het gehele be-
drijfsleven. Ook de economische structuur van een gebied 
is van invloed op de beoordeling van de arbeidsvoorwaarden. 
En tenslotte verschilt de beoordeling naargelang de groep 
waartoe de potentiële werknemer behoort. (bijvoorbeeld 
vluchtelingen, buitenlanders, etc.) 
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ad. 2. Factoren die leiden tot het besluit om van werkkring 
te veranderen. De grotere aantrekkelijkheid van een andere 
werkkring zal niet alle werknemers er toe brengen ontslag 
te vragen. Er is een soort mobiliteitsdrempel, waarvan de 
hoogte afhankelijk is van twee groepen factoren: a. alge-
meen economische en sociale omstandigheden; b. persoonlijke 
factoren. 
Tot de eerste groep factoren worden gerekend: 
• de algemene situatie op de arbeidsmarkt. Bij hoogconjunc-
tuur zal men eerder geneigd zijn van werkkring te veran-
deren dan in tijden waarin werkloosheid dreigt. 
. de woonomstandigheden. Hierbij speelt zowel de algemene 
toestand op de woningmarkt een rol alsook de bijzondere 
voorzieningen die een bedrijf of bedrijfstak in deze be-
schikbaar heeft. 
Als individuele factoren van de mobiliteitsdrempel zien 
Lutz en Weltz de volgende aspecten: 
. het karakter van het individu. Er zijn werknemers die men 
wel eens kwalificeert als "vliegers" terwijl anderen juist 
ondanks alles moeilijk kunnen besluiten van werkkring te 
veranderen (weerstand tegen verandering). Bij grote aan-
tallen worden deze psychologische verschillen of wel in 
sterke mate gecompenseerd of wel zij blijken het gevolg 
te zijn van bepaalde sociale omstandigheden of anteceden-
ten van de betrokkenen. 
. het stadium in levensloop en beroepsloopbaan wordt de be-
langrijkste factor bij de mobiliteitsdrempel. Alle beschik-
bare statistieken wijzen in de richting van een mobiliteit, 
die is geconcentreerd in de periode na de beroepsopleiding 
en v66r plm. het 25ste jaar. 
. ook de aard van de beroepsopleiding en de mate van vakbe-
kwaamheid worden van invloed geacht op de mobiliteit. Poly-
valent geschoolde arbeiders (d.w.z. werknemers die gekwa-
lificeerd zijn voor alternatieve mogelijkheden) worden mo- 
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bieler geacht dan de eenzijdig geschoolde vakman of de 
ongeschoolde arbeider. 
Voor Lutz en Weltz vormen de hierboven kort samengevatte 
beschouwingen het theoretisch uitgangspunt voor een on- 
derzoék naar de personeelsfluctuaties bij ondergrondse 
mijnwerkers. 
Aansluitend aan de theoretische overwegingen formuleren 
zij een viertal vragen, die in het onderzoek beantwoord 
dienen te worden. Deze vragen zijn: 
1. Hoe groot is, in vergelijking met werk in concurreren-
de bedrijfstakken, de aantrekkingskracht van mijnwerk 
in het algemeen en van de verschillende mijnberoepen 
op de mijnwerkers en overige industriearbeiders? 
2. Is deze aantrekkingskracht in de laatste jaren funda-
menteel veranderd? 
3. Hoe groot is bij mijnwerkers de geneigdheid tot ver-
trek door de aantrekkingskracht van concurrerende ar-
beidsplaatsen, en van welke factoren is deze afhanke-
lijk? 
4. Zijn er wijzigingen in deze geneigdheid tot vertrek 
waarneembaar en zo ja, bij welke groepen? 
1.3. HERFORMULERING VAN HET CONCEPTUEEL MODEL. 
Het grootste bezwaar tegen de door Lutz en Weltz naar vo-
ren gebrachte denkbeelden is dat deze min of meer los staan 
van datgene wat zij in feite gaan onderzoeken. Een winst-
punt in hun ontwerp is dat zij de mobiliteit van werkne-
mers niet eenzijdig vanuit één hypothese trachten te ver-
klaren en dat zij rekening houden met een complexiteit van 
factoren. Toch worden in hun opzet al deze factoren teveel 
als gelsoleerde elementen beschouwd. Zo worden bijvoorbeeld 
de aantrekkingskracht van een arbeidsplaats en het beslUit 
om van werkkring te veranderen te zeer als afzonderlijke 
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grootheden gezien, zonder dat de onderlinge samenhang van 
deze aspecten duidelijk wordt belicht. Uit de gegeven uit-
eenzetting blijkt voorts ook niet dat er bij de aantrek-
kingskracht van een werkkring en bij het besluit tot ver-
andering sprake is van een balans van verschillende fac-
toren, die kunnen leiden tot de beslissing om te blijven 
of om te vertrekken. 
Daarom zal hier een poging worden ondernomen om een aantal 
theoretische denkbeelden te ontwikkelen, die een geinte-
greerde basis kunnen vormen voor de verklaring van de mo-
biliteit. In het begin van dit hoofdstuk werd reeds ge-
steld, dat de door Homans en Blau geformuleerde theorieën 
over het intermenselijk gedrag de leidraad voor dit con-
ceptueel model zullen zijn. Ik zal mij hier met name be-
palen tot de denkbeelden van Homans en daarbij aangeven 
in welke vorm zijn ideeën in de onderzoeksopzet worden 
overgenomen en op welk gebied zij worden toegepast. 
De centrale doelstelling van Homans 10) in zijn boek "So-
cial behavior" is het formuleren van algemene uitspraken, 
die de interactie tussen personen kunnen verklaren. Hier-
toe gebruikt hij een aantal wetten uit de economie, zoals 
die van vraag en aanbod en die van het afnemend grensnut. 
Daarnaast past hij enkele principes uit de leertheorie toe. 
Homans' uiteenzettingen hebben in hoofdzaak betrekking op 
interactie; hij ziet deze als een uitwisseling van ac-
tiviteiten, waarbij de interactiepartners elkaar wederke-
rig belonen of straffen. 
Deze studie beperkt zich tot één van de partijen in het in-
teractieproces, namelijk de werknemer. Het handelen van de 
werkgever als tegenpartij wordt buiten beschouwing gelaten. 
Wat de mobiliteit betreft heeft de werknemer de keuze uit 
twee alternatieve gedragsvormen: hij kan zijn arbeidsplaats 
blijven bezettor, of hij kan een andere kiezen. Bij deze 
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keuze kunnen andere interacties en ook situationele fac-
toren een rol spelen. Al deze aspecten van de arbeidsplaats 
worden hier opgevat als elementen die voor een werknemer 
beloningen of offers inhouden. 
Onze uitgangshypothese luidt aldus: van de werknemers, voor 
wie het netto voordeel uit hun arbeid, in termen van kos-
ten en opbrengsten, positief is, zal een relatief kleiner 
aantal zijn arbeidsplaats verlaten dan van de werknemers 
voor wie dit netto resultaat negatief is. 
Hoewel het gebied dat onze hypothese bestrijkt beperkter 
is dan de onder Homans' hypothese vallende interacties 
gaat onze hypothese uit van eenzelfde rationaliteit in 
het handelen. Er zijn dan ook een aantal complicaties te 
verwachten van hetzelfde type als bij Homans' theorie het 
geval is. Wij zullen hier stilstaan bij enkele van deze 
moeilijkheden. 
1. 
Homans gaat uit van een tweetal basisveronderstellingen: 
"first, that the basic units of social behavior are the 
actions of individual man and second, that the actions 
are a function of their payoffs" 11) . Homans stelt zich 
dus ten doel het subinstitutionele gedrag te verklaren en 
ziet hierbij het beloond worden als het centrale verkla-
ringsprincipe. In zeker opzicht wordt het individu als 
"tabula rasa" opgevat: door de ervaring leert het indivi-
du welke stimuli een grotere beloningskans hebben dan an-
dere. Men blijft echter in het ongewisse bij Homans hoe 
zijn "Person" er in laatste instantie toe komt bepaalde 
reacties van "other" als belonend te ervaren en andere 
niet. Toch moet verondersteld worden dat het individu 
reeds is "geprogrammeerd" met standaarden op grond waar-
van hij de waarde of nuttigheid van een bepaalde activi- 
teit voor zichzelf kan vaststellen. Of deze programmering 
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van standaarden is aangeboren of aangeleerd laat ik in het 
midden. Ik zou slechts willen stellen, dat er uitgegaan 
moet worden van het individu zoals het hier en nu is. Dit 
impliceert dat elementen van de sociale structuur en van 
het culturele systeem (normen etc.) verklarend kunnen zijn 
voor het individuele sociale gedrag, terwijl anderzijds, 
zoals Homans stelt, het elementaire sociale handelen kan 
verklaren waarom sociale structuren en culturele systemen 
zo zijn. Deze interdependentie van het subinstitutionele 
en het institutionele maakt het nodig bij een poging tot 
verklaring van één van beide aspecten het andere niet te 
verwaarlozen, maar minstens als gegevenheid te beschouwen. 
2. 
Een andere, voor ons onderzoek nog belangrijkere consequen-
tie van het bovenstaande is, dat de mobiliteit van werkne-
mers pas kan worden verklaard als men weet welke standaar-
den daarbij worden gehanteerd, of althans als men kan vast-
stellen wat kosten en opbrengsten zijn en wat deze bijdra-
gen aan het netto-voordeel. 
Het gaat hier vooral om de vraag hoe men kan ontsnappen 
aan een tautologische kosten- en opbrengstentheorie. Ma-
lewsky 12) raakt dit probleem als hij stelt "Die Interak-
tionstheorien, die auf der Verhaltenstheorie basieren, 
untersuchen die Verhaltensweisen von Interaktionsteil-
nehmern unter dem Aspekt, welche Belohnungen und Bestra-
fungen jeder Teilnehmer erhnt,sagen aber 
nichts aus, was eine Belohnung 
oder eine Bestrafung darstell t." 
Ik meen dat op twee manieren gepoogd kan worden aan een 
tautologische en dus voor de realiteit nietszeggende si-
tuatie te ontkomen. Voor beide benaderingen geldt als 
dwingende voorwaarde, dat standaarden, kosten en opbreng-
sten worden vastgesteld onafhankelijk van het te verklaren 
gedrag. 
De eerste benadering houdt in, dat op de eerste plaats de 
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voor het keuzegedrag relevante standaarden - per actor - 
worden vastgesteld. Vervolgens wordt nagegaan of in de 
situatie waarin actor verkeert de kosten of de opbreng-
sten, in termen van zijn eigen standaarden, domineren. 
Onafhankelijk van deze inzichten wordt tenslotte vastge-
steld, tot welke van de alternatieve gedragsvormen het in-
dividu overgaat. De theoretische verwachting hierbij is, 
dat het keuzegedrag van de actor afhankelijk is van de re-
latieve zwaarte van een standaard en van de mate waarin 
zijn situatie voldoet aan die standaard. Meer concreet 
kan voor ons onderzoek deze hypothese als volgt worden ge-
formuleerd: van de werknemers, die een bepaalde opbrengsten-
of kostenfactor erg belangrijk vinden, zullen er relatief 
meer ontslag nemen als hun werksituatie niet aan deze stan-
daard beantwoordt dan van hun collega-werknemers voor wie 
een dergelijke factor van minder belang is. Een complica-
tie hierbij is dat de actor wellicht meer standaarden te-
gelijkertijd hanteert en dat het netto-voordeel een gewo-
gen sommering van alle kosten en opbrengsten zal zijn. 
"Equivalente" netto-voordelen kunnen dan een totaal ver-
schillende samenstelling hebben. 
Hoewel ik een poging zal doen om althans iets van deze 
complexiteit te onderzoeken, ben ik er mij van bewust 
hoogstens een eerste verkenning in de voorgestelde rich-
ting te kunnen maken. Er zal nog veel studie en onderzoek 
nodig zijn om beter inzicht te krijgen in het afwegings-
proces, dat keuzegedrag moet verklaren. Wij vinden hier-
voor weer steun bij Malewsky 13) :"Die Theorie Homans ist 
einer der ersten Versuche, die Verhaltenstheorie auf die 
Analyse der menschlichen Verhaltensweisen in direkten so-
ziale Kontakten anzuwenden. Ein solcher Versuch birgt 
zahlreiche Schwierigkeiten in sich. Oft haben wir es mit 
Situationen zu tun, in denen jede alternative Verhaltens-
weise zugleich eine Reihe verschiedenartiger Belohnungen 
und Bestrafungen einbringen kann". 
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Bij de tweede benadering wordt een wat eenvoudiger gedach-
tengang gevolgd: onafhankelijk van het keuzegedrag worden 
per actor de kosten en opbrengsten in zijn situatie vast-
gesteld. Deze kosten- en opbrengstenfactoren worden dan, 
eventueel in combinatie met elkaar, gerelateerd aan het 
keuzegedrag. De theoretische verwachting is weer, dat het 
keuzegedrag anders zal zijn bij groepen waar de kosten 
overwegen dan bij groepen waar de opbrengsten hoger zijn. 
Deze verwachting kan op eenvoudige wijze worden vertaald 
in termen van mobiliteit. 
In deze tweede benadering wordt een sterker accent gelegd 
op het exploreren van kosten- en opbrengstenfactoren, die 
relevant zijn voor het keuzegedrag. Het is immers mogelijk, 
dat bepaalde vooraf geformuleerde kosten en opbrengsten 
geen invloed op het gedrag blijken te hebben, terwijl an-
dere voordelen en offers juist wel van invloed zijn. 
Hoewel bij deze aanpak geen standaarden worden gemeten, 
wordt impliciet aangenomen dat de werkzame factoren naar 
belangrijker afweegcriteria voor het keuzegedrag verwij-
zen dan factoren zonder invloed. Het is echter niet vol-
ledig verantwoord om niet discriminerende kosten en op-
brengsten zonder meer uit te schakelen bij de verklaring 
van het gedrag. Als bijvoorbeeld een bepaald facet van de 
situatie voor de actors vrijwel unaniem een kostenfactor 
is, dan zal zo'n aspect aan de "debetzijde" moeten worden 
ingecalculeerd. 
3. 
Een andere complicatie, die in het voorafgaande reeds ter-
loops aan de orde kwam, is die van de sommering van het 
netto-resultaat. Hierbij doet zich allereerst het probleem 
voor, dat ik geen mogelijkheid zie om de substitutiewaar-
de14) van de diverse kosten- en opbrengstenfactoren onder-
ling vast te stellen. 
Een ander probleem is nog dat weinig bekend is over de va-
riabiliteit der standaarden. Moet men, de eerste wet van 
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Gossen volgend, aannemen dat ook standaarden variëren on-
der invloed van de situatie of kan men deze als betrekke-
lijk stabiel beschouwen? Voor de beantwoording van deze 
vraag zou een experimenteel onderzoek of minstens een pa-
nel-studie nodig zijn. 
4. 
Bij de beschouwingen tot nu toe is er van uitgegaan, dat 
de actor de keuze heeft uit twee alternatieve gedragingen: 
hij kan ontslag nemen dan wel in dienst blijven. Hoewel 
deze keuzemogelijkheid in abstracto steeds aanwezig is, 
kan men zich toch ook heel goed voorstellen dat één van 
beide gedragsalternatieven in zekere zin is geblokkeerd 
door bepaalde kenmerken van de actor. Ik kom hiermee tot 
het voor dit onderzoek relevante begrip mobiliteitsge-
schiktheid. Mobiliteitsqeschiktheid verwijst dus naar die 
kenmerken van de participanten, die hen meer dan wel min-
der kansen geven op een alternatieve arbeidsplaats. Men 
zou deze kenmerken ook "investeringen" kunnen noemen. De 
actor heeft zijn "kapitaal" in een bepaalde situatie in-
gezet en naarmate dit kapitaal immobieler is, raakt de ac-
tor meer gebonden aan de situatie waarin hij heeft geïn-
vesteerd. Zo zal bijvoorbeeld de specificiteit van de ge-
noten opleiding bepalend zijn voor de binnen het bereik 
van de werknemer liggende arbeidsplaatsen en daardoor zijn 
mobiliteit beïnvloeden. 
De vraag rijst hier of de investeringen en daarmee ook het 
begrip mobiliteitsgeschiktheid tot kosten kunnen worden 
gereduceerd door gebruik te maken van het begrip opportu-
nity-costs. Specifieke investeringen en geringe mobili-
teitsgeschiktheid worden dan opgevat als lage opportuni-
ty-costs. Waar het mij echter primair om gaat is het feit 
dat er kenmerken zijn waardoor de ene actor meer gedraqs-
alternatieven heeft dan de andere. 
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In dit verband kan nog worden opgemerkt dat de verschil-
len in mogelijkheden leiden tot het ontstaan van "deel-
markten". Het zal verder duidelijk zijn, dat het begrip 
mobiliteitsgeschiktheid nauw verbonden is met het begrip 
macht. Beide begrippen verwijzen naar de middelen waar-
over de actor beschikt om het gedrag van zijn interactie-
partner te beInvloeden. 
Welke kenmerken indicatief zijn voor mobiliteitsgeschikt-
heid zal mede afhangen van de concrete situatie waarin de 
arbeid wordt verricht. Zo zal de vrijstelling van mili-
taire dienst, die speciaal aan mijnwerkers wordt verleend, 
de mobiliteitsgeschiktheid van de mijnwerkers, die onder 
deze regeling vallen, verkleinen. 
De elementen van mobiliteitsgeschiktheid worden beschouwd 
als condities, die de werking van de kosten- en opbreng-
stenfactoren zullen specificeren. Zo kan ceteris paribus 
worden verwacht dat het relatieve aantal ontslagnemers 
bij de werknemers met een negatieve balans van kosten en 
opbrengsten toeneemt naarmate hun mobiliteitsgeschiktheid 
groter is. 
5. 
Het begrip kosten kan op twee manieren worden opgevat. 
Kosten kan men zien als dé "inzet" die nodig is om een 
bepaald resultaat te bereiken. Het gaat hier dus om de 
waarde van hetgeen in ruil voor de tegenprestatie wordt 
aangeboden. In de economie wordt het kostenbegrip nog op 
een andere wijze benaderd, namelijk als "opportunity-costs". 
In de vorige alinea heb ik er op gewezen, dat het begrip 
mobiliteitsgeschiktheid gedefinieerd kan worden in termen 
van opportunity-costs. Bij de operationalisering zullen 
beide kostenbegrippen worden gebruikt. 
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6. 
In zijn kritische beschouwingen over Homans' theorie 
merkt Malewsky 15) nog op: "unsere Ueberlegungen fUhren 
zu der Folgerung, dass die 6konomische Aussagen - unab-
Mngig davon welchen heuristischen Wert sie haben, - 
logisoh nicht unbedingt notwendig sind um die Interaktions- 
theoretische Aussagen zu erknren". Uiteraard heeft Ma-
lewsky in deze uitspraak het gelijk aan zijn kant. Hij 
dient echter te beseffen, dat deze kritiek geldt voor 
elke empirische theorie, daar men nooit in staat zal zijn 
op logisch dwingende wijze de noodzakelijkheid van een 
bepaalde theorie aan te tonen. Wij dachten dat het nut-
tiger zou zijn na te gaan of er met een theorie empirisch 
te werken valt. 
Met deze schets van het conceptueel model van het onder- 
zoek wilde ik volstaan. Mobiliteit, als vertrek uit een 
arbeidsplaats,wordt beschouwd als keuzegedrag. Het keu-
zegedrag wordt afhankelijk gesteld van de kosten en op-
brengsten, die aan de gedragsalternatieven verbonden zijn. 
Om aan een tautologische verklaringswijze te ontsnappen 
is het noodzakelijk de gedragsverklarende factoren onaf- 
hankelijk van het te verklaren gedrag vast te stellen. 
Voor empirisch onderzoek volgens de hier beschreven ge-
dachtengang zal operationalisering nodig zijn van de be-
grippen: standaarden, kosten en opbrengsten, mobiliteits-
geschiktheid en mobiliteit. Ik zal hier niet ingaan op de 
concrete indicatoren voor deze begrippen en evenmin stil- 
staan bij het vraagstuk van de operationalisering. Deze 
onderwerpen komen aan de orde bij het ontwerp voor de in-
terviewfase van dit onderzoek. (hoofdstuk 4.) 
1.4. DE GROTE LIJN VAN HET ONDERZOEK. 
Het onderzoek wordt uitgevoerd in twee fasen. De eerste 
fase bestaat uit een uitvoerige statistische analyse van 
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het personeelsverloop. Bij deze analyse wordt uitsluitend 
gebruik gemaakt van gegevens waarover de personeelsadmini-
straties van de betrokken bedrijven beschikken. Dit deel 
van het onderzoek zal worden aangeduid alsstatis-
tische fase. In de tweede fase van het onderzoek 
worden een aantal groepen mijnwerkers, die volgens de sta-
tistische fase typische mobiliteitspatronen vertonen, na-
der onderzocht, en wel door middel van interviewen. Deze 
fase wordtinterviewfasegenoemd. 
1.4.1. De statistische fase. 
Het primaire doel van de statistische fase is het locali-
seren van het verloop van ondergrondse mijnwerkers. Hier- 
bij zullen, volgens statistische criteria, de kenmerken 
of factoren moeten worden opgespoord waardoor de groepen 
werknemers met een hoog en laag verloop kunnen worden ge-
definieerd. In hoofdstuk 2 zal worden uiteengezet hoe de- 
ze doelstelling wordt bereikt door middel van de contrast-
groepenanalyse. Hier is slechts van belang dat de statis-
tische analyse resulteert in het vinden van groepen werk- 
nemers, die een aantal gelijke kenmerken hebben en die 
naar één of enkele kenmerken duidelijk van elkaar verschil-
len, en wel zodanig, dat deze verschillen gepaard gaan met 
een maximaal verschil in verloop. 
In zijn meest simpele vorm zal dus worden gevonden: 
Groep A 
hoog verloop  
Groep ik 
laag verloop 
Groep A en groep ik zijn op een aantal punten vergelijkbaar 
en verschillen naar één kenmerk. 
De conclusie is dan volgens het theoretisch uitgangspunt, 
dat de verhoudIng tussen opbrengsten en offers van arbeid 
voor groep A ongunstiger is dan voor groep A , of dat 
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groep A mobiliteitsgeschikter is dan groep -PI. 
De vraag is nu: Welke offers zijn voor groep A groter, 
resp. welke opbrengsten mist groep A in vergelijking met 
groep i1? Er zijn twee antwoorden op deze vraag mogelijk. 
Het eerste komt neer op een interpretatie van de variabe-
le(n).waarin de beide groepen juist van elkaar verschillen. 
Deze interpretatie kan tot hypothesen leiden, die het ver-
schil in verloop verklaren. 
In het tweede geval is er geen interpretatie mogelijk van 
de verschilpunten tussen groep A en groep 	hier blijft 
het geconstateerde mobiliteitsverschil onverklaard. Ver-
ondersteld wordt dan dat er binnen groep A en groep nog 
niet nader onderzochte kenmerken zijn, die het verschil 
in verloop plausibel kunnen maken. Omdat a priori mag wor-
den aangenomen, dat de variabelen, die in de statistische 
fase worden geanalyseerd, het mobiliteitsverschijnsel 
slechts ten dele kunnen verklaren, wordt verwacht, dat theo-
retisch niet-interpreteerbare resultaten in deze fase zul- 
len overwegen. Deze veronderstelling berust op het feit 
dat voor de statistische analyse slechts gegevens worden 
gebruikt, die via de personeelsadministratie op efficiënte 
wijze beschikbaar gesteld kunnen worden. Het is in deze si-
tuatie niet aannemelijk dat de personeelsstamkaart en nog 
enige andere gegevens uit de geautomatiseerde bedrijfsad-
ministratie alle gegevens bevatten, die relevant zijn voor 
ons conceptueel model van de mobiliteit. 
1.4.2. De interviewfase. 
Op pagina 19 is reeds vermeld, dat de nadere specificering 
en operationalisering van de theoretische uitgangspunten 
voor de interviewfase verantwoord zal worden in hoofdstuk 
4. Om de grote lijn van het onderzoek af te ronden is het 
echter gewenst hier enige uitwerking te geven van de on-
derzoeksdoelstelling in de interviewfase. 
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Hiertoe wordt verondersteld, dat de statistische fase uit-
mondt in het signaleren van groepen mijnwerkers met een 
hoog verloop, terwijl er ook groepen mijnwerkers met een 
geringe mobiliteit worden gevonden. Verder neem ik voor-
lopig aan dat deze mobiliteitsverschillen consistent over 
een aantal jaren blijken voor te komen. 
Als men deze groepen in verder onderzoek wil vergelijken 
om nog meer mobiliteitsfactoren op te sporen, dan komt men 
voor de vraag te staan welke populatie gekozen moet worden 
voor het vervolgonderzoek in de interviewfase. Ik zal twee 
mogelijkheden bezien: 
le mogelijkheid. 
Men zou als populatie kunnen kiezen dezelfde groep mijnwer-
kers, die in de statistische analyse werd onderzocht. Deze 
procedure impliceert dat ook de reeds vertrokken mijnwer-
kers tot de nieuwe onderzoekspopulatie behoren. Een derge-
lijke procedure heeft enkele zwaarwegende nadelen: 
a. De gegevens, die het interview moet verschaffen, zullen 
bij de ex-mijnwerkers mede worden bepaald door hun 
nieuwe werksituatie, terwijl ook hun beoordeling van 
het mijnwerk elementen van rationalisatie en van tekort-
schietende of vertekende herinnering zal bevatten. 
b. Bij de niet-vertrokken mijnwerkers kunnen zich in de 
loop van de tijd wijzigingen hebben voorgedaan in dié 
kenmerken, die juist selectiecriterium zijn op grond 
van de resultaten der statistische analyse. Met andere 
woorden de gekozen mijnwerkers zouden weleens geen goe-
de representanten kunnen zijn voor die kenmerken op 
grond waarvan zij juist waren gekozen. 
2e mogelijkheid. 
Een andere aanpak ligt daarom meer voor de hand: wanneer 
men veronderstelt, dat er een betrekkelijk duurzame sa- 
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menhang bestaat tussen bepaalde kenmerken van werknemers 
en hun geneigdheid tot vertrek en dat deze samenhang ook 
in de naaste toekomst weer zal worden vastgesteld, is het 
mogelijk de onderzoekspopulatie voor de interviewfase sa-
men te stellen uit de actuele personeelsbezetting. 
Hierbij wordt dus de volgende redenering gevolgd: in het 
'nabije verleden, i.c. de afgelopen 6 jaar, vertoonden 
mijnwerkers met kenmerk A een relatief hoog verloop. Op 
grond hiervan wordt aangenomen dat ook in de nabije toe-
komst mijnwerkers met kenmerk A een relatief hoog verloop 
zullen vertonen. Als deze redenering klopt, heeft het zin 
de huidige mijnwerkers met kenmerk A nader te onderzoeken 
in een interview. 
Deze redenering houdt het risico in, dat zich wijzigingen 
zullen voordoen in de mobiliteitsfactoren ná de statis-
tische fase, maar zij heeft anderzijds toch een zekere 
plausibiliteit. 
Kiest men dus uit de actuele mijnwerkersbevolking de on-
derzoekspopulatie voor de interviewfase op grond van de 
kenmerken die in het verleden samenhingen met een hoge 
c.q. lage mobiliteit, dan verwacht men derhalve uit de 
interviewgegevens van deze actuele mijnwerkerspopulatie 
indicatoren te vinden voor de verschillende mobiliteit 
van hun "groepsgenoten" in het verleden (statistische fa-
se). 
Het voordeel is, dat hun antwoorden betrekking hebben op 
de feitelijke werksituatie e.d. bij de mijnen, en dat vra-
gen naar motieven tot vertrek overbodig worden. Tevens is 
het mogelijk een zekere validatie te verkrijgen van de sta-
tistische bevindingen: als namelijk een bepaald kenmerk 
van mijnwerkers in het verleden indicatief was voor een 
hoog verloop, dan zal bij een groep mijnwerkers, die op 
grond van dat kenmerk wordt geselecteerd, het verloop - 
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na enige tijd - ook relatief hoog moeten zijn. 
In de practijk komt het bovenstaande neer op het volgende 
onderzoeksplan. 
1. Selectie van mijnwerkers voor de interviewfase uit de 
dan actuele mijnwerkersbezetting, en wel op grond van 
kenmerken, die in de statistische fase indicatief wa-
ren voor hoog c.q. laag verloop. 
2. Interviewen bij deze actuele mijnwerkerspopulatie, of 
bij eventueel een steekproef daaruit. 
3. Vergelijking van de antwoordpatronen van groepen mijn-
werkers met verschillende "sleutelkenmerken". 
4. Na verloop van tijd, bijvoorbeeld na één jaar, nagaan 
wie van de geïnterviewde mijnwerkers het mijnbedrijf 
verlaten hebben. 
5. Nagaan of de mobiliteitsverschillen conform de assump-
ties zijn. 
6. Vergelijking van de antwoordpatronen van wel en niet 
vertrokken mijnwerkers, eventueel gedifferentieerd naar 
"sleutelkenmerken". 
Tot besluit van dit hoofdstuk volgt hier een blokschema of 
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HOOFDSTUK 2: STATISTISCHE METHODEN TER ANALYSE VAN 
HET PERSONEELSVERLOOP 
2.1 INLEIDING. 
De keuze van een methode voor de analyse van een als pro-
bleem gekwalificeerd verschijnsel, in dit geval het per-
soneelsverloop, komt neer op het uitstippelen van de meest 
geschikte weg waarlangs het probleem tot oplossing kan wor-
den gebracht. Deze keuze kan echter niet in abstracto ge-
schieden. Bij de selectie van een methode van statistische 
analyse dienen de criteria mede ontleend te worden aan de 
feitelijke onderzoekssituatie waarin de onderzoeker is ge-
plaatst. 
Reeds voordat er een methode ter analyse van het personeels-
verloop kon worden geselecteerd, stond al vast welke gege-
vens er beschikbaar waren. Dit heeft uiteraard consequen- 
ties voor de toepasbaarheid van analysetechnieken. In 
plaats van de onderzoekslijn: doelstelling 	methode 
die leidt tot het doel 	onderzoeksdata passend in me- 
thode, werd een omgekeerde onderzoekslijn geconstrueerd: 
beschikbare gegevens 	zoeken naar methode die leidt 
naar 	doelstelling. 
Om het probleem van de keuze van een geschikte analysetech- 
niek nader te kunnen beschouwen heeft het thans zin een 
overzicht te geven van het beschikbare onderzoeksmateri-
aal. Het is hierbij niet zozeer de bedoeling de afzonder-
lijke variabelen aan een inspectie te onderwerpen, alswel 
om de structuur van gegevens te beschrijven, het meetni-
veau aan te geven en de definitiemogelijkheden van de af-
hankelijke variabele nader te bezien. De vergelijking van 
kenmerken van vertrokken mijnwerkers met die van niet-ver-
trokken mijnwerkers, vormt het uitgangspunt bij de statis-
tische analyse. 
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De periode van analyse betreft telkens één jaar, dat wil 
zeggen de gedurende een bepaald jaar vertrokken mijnwer-
kers zullen worden vergeleken met de "gemiddelde" perso-
neelsbezetting van mijnwerkers in dat jaar. 
De periode van onderzoek is die van 1957 t/m 1962, het 
jaar 1957 en het jaar 1962 zullen in elk geval worden ge-
analyseerd. 
In eerste instantie worden de in 1962 vrijwillig vertrok-
ken mijnwerkers vergeleken met de gemiddelde personeels-
bezetting van dat jaar. Hetzelfde wordt vervolgens ge-
daan voor de overige perioden waarop het onderzoek be-
trekking heeft. Wie de practijk van het onderzoek kent, 
zal reeds vermoeden dat het operationaliseren van het 
begrip "gemiddelde" personeelsbezetting moeilijkheden 
kan opleveren, vooral als men de analyse wil verrichten 
met per onderzoekspersoon beschikbare informaties. Daar 
de totale mijnwerkerspopulatie per jaar betrekkelijk sta-
biel was (in feite was er jaarlijks een kleine teruggang 
in de ondergrondse personeelsbezetting) werd gekozen voor 
één tijdstip als steekproefdatum voor de gemiddelde per-
soneelsbezetting, nl. 31 december, te beginnen bij 31 de-
cember 1962. 
De keuze van deze datum als peildatum voor de gemiddelde 
personeelsbezetting heeft vele voordelen, vooral van prac-
tische aard. Om een dergelijke beslissing voor te staan 
hoeft men slechts te denken aan het feit, dat per 31 de-
cember de gegevens van de personeelsadministratie telken-
jare up to date worden gebracht en aan de mogelijkheid om 
de gegevens over de personeelsbezetting van een vooraf-
gaand jaar te reconstrueren. Vanuit theoretisch gezichts-
punt hoeft slechts geconstateerd te worden, dat deze on-
derzoeksbeslissing voor de Nederlandse situatie met zijn 
betrekkelijk stabiele mijnwerkerspopulatie niet bezwaar-
lijk lijkt. Voor de statistische analyse beschikt men dus 
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over een uit twee groepen bestaande onderzoekspopulatie: 
1. De personeelsbezetting per 31 december. 
2. De vrijwillig vertrokken werknemers in de periode 1 
januari - 31 december. 
Het behoren tot een van deze beide groepen vormt de af-
hankelijke variabele16) voor de statistische analyse. 
Per werknemer (al dan niet vertrokken) worden dan uit de 
personeelsadministratie gegevens verzameld. Deze verdere 
gegevens, zoals leeftijd, loonhoogte, vakopleiding etc. 
vormen de onafhankelijke variabelen. 
Deze onafhankelijke variabelen bestrijken het hele gebied 
van de statistische meetniveaux, dat wil zeggen naast va-
riabelen van intervalniveau komen er ook variabelen voor 
van ordinaal en nominaal niveau. Een aantal van de varia-
belen van nominaal niveau heeft meer dan twee subklassen: 
zij kunnen bijgevolg niet als dummy-variabelen worden ge-
hanteerd. 
De te kiezen methode zal geschikt moeten zijn om de in-
vloed van combinaties van factoren aan het licht te brengen. 
Immers, het zijn vaak combinaties van factoren die een so-
ciaal verschijnsel verklaren. De mogelijkheid van interac-
tie tussen variabelen, waarbij de samenhang tussen twee 
variabelen (x en y) wordt bepaald door de waarde van een 
andere onafhankelijke variabele (t), mag men in elk geval 
bij de keuze uit de analyse-methoden niet buiten beschou-
wing laten. Hieruit mag echter niet worden opgemaakt dat 
in de statistische analyse de oorzaken van het verloop zul-
len worden opgespoord. 
Wanneer men, rekeninghoudend met de zojuist genoemde over-
wegingen, een passende methode kiest voor de analyse van de 
vermelde gegevens, dan kan men inzicht krijgen in de struc-
tuur van het personeelsverloop. 
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Er is echter nog een manier waarop het personeelsverloop 
kan worden geanalyseerd, namelijk als een proces. Elke in-
diensttredende mijnwerker kan worden beschouwd als een po-
tentiële ontslagnemer. Beschouwt men de indiensttreding 
als een soort "geboorte" en ontslagname als "overlijden", 
dan kan men de mobiliteit ook analyseren in termen van 
"sterftekansen" of "levensverwachting". De mogelijkheden 
van een dergelijke ana1yse 17) zijn juist z6 interessant 
omdat nagenoeg het enige gemeenschappelijke van onderzoe-
kingen op het terrein van de arbeidsmobiliteit bestaat in 
de bevinding dat het personeelsverloop, althans het niet-
natuurlijke verloop, met name is geconcentreerd in de 
eerste periode ná indiensttreding. Naar analogie van de 
demografie spreekt men dan ook wel van zogenaamde baby- 
of kleutersterfte. 
Op grond van deze vrijwel algemeen geldende voorkennis 
over de arbeidsmobiliteit zou men een belangrijk deel van 
het personeelsverloop kunnen analyseren door het volgen 
van de in dienst getreden mijnwerkers. De vraag die hier-
bij gesteld wordt is dan niet zozeer: wie blijft en wie 
vertrekt, maar hoe lang blijft gemiddeld een groep werk- 
nemers. Deze vraag verwijst naar het "rendement" ( in tijds-
eenheden) van een generatie van in dienst getreden werk-
nemers. 
Als men daarbij gebruik maakt van de beschikbare onafhan-
kelijke variabelen, dan kan men tevens nagaan welke groe-
pen in dienst getredenen relatief lang blijven, resp. een 
hoog rendement vertonen en welke groepen werknemers weer 
relatief snel het bedrijf verlaten, resp. een laag rende-
ment hebben. Voor de personeelsvoorziening van een onder-
neming kunnen dergelijke inzichten uiterst relevant zijn, 
omdat gedifferentieerd inzicht wordt verkregen in de om-
vang van de behoefte aan vervangende werknemers en in het 
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tijdstip waarop vervanging nodig zal zijn. Een voordeel van 
deze aanpak is de kostenbesparing: de oude getrouwe werkne-
mers, wier kans op vertrek uit het bedrijf miniem is, kun-
nen buiten het onderzoek worden gelaten. Hierdoor kan sterk 
worden bezuinigd op de kosten van dataverzameling alsook op 
de verwerkingskosten bij de analyse. 
Deze tweede benadering 18) impliceert een volledig andere 
ingang in het onderzoeksmateriaal: er is een andere onder-
zoekspopulatie (een "generatie" indiensttredingen), een an-
dere afhankelijke variabele, namelijk duur van het dienst-
verband, c.q. rendement van de indiensttreding. 
Tot slot van deze inleiding volgt hier een schematisch over-
zicht van de beschikbare onderzoeksgegevens. 
I. Structuuranalyse 	II. Overlevingscijfers 
1. Totale personeelsbezetting 
ultimo 1962 
2. Alle ontslagenen in 1962 
3. 50% van vertrokken werk-
nemers in resp. 1957, 
1958 t/m 1961 
4. Voor al deze werknemers 
zijn beschikbaar de ge-
gevens over plm. 20 on-
afhankelijke variabelen, 
gemeten bij de "eindsitu-
atie". De eindsituatie is 
voor de vertrokken werk-
nemers het tijdstip van 
ontslag; voor de niet ver-
trokkenen ultimo 1962. 
1. Alle in 1957 ondergronds bij 
een mijnbedrijf in dienst ge-
treden werknemers. 
2. Duur van het dienstverband 
(tot maximaal 31.12.1962) in 
maanden (dus maximaal 72 
maanden) 
3. Een twaalftal onafhankelijke 
variabelen, die betrekking 
hebben op de beginsituatie, 
c.q. onafhankelijk van de 
factor tijd zijn. 
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2.2. CONVENTIONELE ANALYSEMETHODEN EN HUN BEPERKTE BRUIKBAAR- 
HEID. 
Statistische analysemethoden zijn op te vatten als model-
len. De term model wordt op uiteenlopende wijze gebruikt. 
De Groot 19), die ook geen strikte definitie formuleert, geeft 
als gemeenschappelijke kern van het begrip model: "een mo-
del legt formeel, c.q. verzamelingstheoretisch, vast wat 
men nodig heeft aan (begrippen of variabelen voor) objec- 
ten, relaties en toegestane operaties, om deducties te 
kunnen maken". 
Een model bevat de volgende elementen: 
a. een doel (de mogelijkheid bepaalde conclusies te trek-
ken); 
b. assumpties of vooronderstellingen (ev. axioma's); 
c. de transformatie- en afleidingsregels die mogen worden 
toegepast (met andere woorden de spelregels, inclusief 
omschrijving van toegestane operaties en "operatoren"; 
d. de elementaire termen waarop het model wordt toegepast. 
Zolang men zo'n systeem van definitorische en logische re-
laties tussen begrippen in abstracto beschouwt, spreekt men 
van theorie. Dit systeem fungeert dan in een empirische 
wetenschap als model van het bestudeerde werkelijkheids-
gebied 20) 
Fungeren als model voor een werkelijkheidsgebied impli- 
ceert echter dat de in de theorie geëxpliciteerde voor-
onderstellingen, relaties en operaties alsook de elemen-
taire termen geacht worden te passen op het werkelijkheids- 
gebied in kwestie. Het is daarom nodig de statistische 
analysetechnieken, die men gevoeglijk als theorieën kan 
opvatten, nader te onderzoeken op hun bruikbaarheid als 
model voor de statistische analyse van het mobiliteits-
onderzoek bij mijnwerkers. Een voordeel hierbij is, dat 
de leer van de statistiek voor al zijn methoden een nauw- 
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keurige explicitering heeft gegeven van vooronderstel-
lingen, "spelregels" en toegelaten elementen. 
Wij zullen thans een aantal bij sociologisch onderzoek 
op zich bruikbare methoden de revue laten passeren. 
1. Eenvoudige statistische analyseprocedures. 
Er van uitgaande, dat de analysemethode klaarheid moet 
brengen in de verschillen naar onafhankelijke kenmerken 
voor de twee subklassen van de afhankelijke variabele, 
nl. vertrokken en niet-vertrokken mijnwerkers, kan men 
langs drie wegen deze onafhankelijke variabelen relate-
ren aan de afhankelijke variabele: nl. door vergelijking 
van de procentuele verdeling, door correlatie- en asso-
ciatiecoëfficiënten en door toetsen op onafhankelijkheid 
(chi-kwadraat). 
Daar het hier om een enkelvoudige vergelijking gaat, kun-
nen geen der drie aangegeven wegen leiden tot geldige uit-
spraken. Het is immers niet mogelijk geconstateerde ver-
schillen "vrij van eventuele invloed van de overige va-
riabelen" te beschouwen, zolang men deze mogelijke in-
vloed niet nader heeft onderzocht. 
Kortweg: de langs enkelvoudige analytische weg bereikte 
resultaten zullen steeds dubieus zijn en ongeoorloofde 
interpretaties in de hand werken. 
2. Technieken van multipele analyse. 
Zoals meestal bij sociaal onderzoek zal ook hier bij de 
keuze van een analysemethode moeten worden uitgegaan van 
de veronderstelling, dat meer factoren van invloed zullen 
zijn op het te onderzoeken verschijnsel, het personeels-
verloop. 
De technieken van multipele analyse hebben nu alle dit ge-
meen, dat het gedrag van meer variabelen tegelijkertijd 
wordt geanalyseerd, waardoor gecombineerde invloeden kun- 
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nen worden opgespoord. Deze technieken van multipele ana-
lyse vallen weer in twee klassen uiteen: enerzijds de me-
thode van "elaboration of statistical relations", ander-
zijds technieken van multivariabele analyse zoals regres-
sie-, variantie- of factorana1yse 21) 
a. Elaboratie 
In abstracto is de elaboratiemethode zeer zeker bruikbaar 
voor onderzoeksproblemen als de hierboven uiteengezette. 
Immers, bij deze methode gaat men na wat er met de sa-
menhang tussen twee variabelen gebeurt, als men een of 
meer testvariabelen invoert. In ons geval kan deze methode 
niet worden gevolgd omdat er teveel mogelijk relevante va-
riabelen in het geding zijn en deze variabelen, waarvan 
sommige van nominaal meetniveau, teveel subklassen bezit-
ten. Het aantal mogelijke combinaties van categorieën be-
droeg verscheidene millioenen en dat op een onderzoekspo-
pulatie van ca. 30.000 personen! De elaboratietechniek 
zou in dit geval dus allerwaarschijnlijkst uitmonden in 
een chaotisch en oninterpreteerbaar geheel van uitkomsten. 
b. Multipele correlatie en-regressie en factoranalyse. 
Hoewel deze methoden naar doelstelling fundamenteel van 
elkaar verschillen, liggen er een aantal gemeenschappelij-
ke voorwaarden aan ten grondslag. Aan enkele van deze 
eisen voldoen de onderzoeksgegevens zeker niet. In dit ver-
band kan worden genoemd de voorwaarde dat de gegevens van 
intervalniveau dienen te zijn, de veronderstelling dat de 
samenhangen lineair zijn en de assumptie dat er geen inter-
acties tussen variabelen voorkomen. Deze analysemethoden 




Een eerste bezwaar tegen het gebruik van variantieanalyse 
komt hier op neer dat deze methode strikt genomen een 
toetsingsprocedure is. Ook aan de voorwaarde dat de ge-
gevens - per subcel, rij en kolom - normaal verdeeld 
moeten zijn is niet voldaan. De veronderstelde homoge- 
niteit der varianties, die dan nader wordt getoetst, zou 
ook een te stringente eis blijken voor de beschikbare ge-
gevens. 
In de practijk van het onderzoek impliceert variantieana-
lyse verder het werken met niet al te veel onafhankelijke 
variabelen. Men is dan gedwongen van tevoren te beslissen 
welke variabelen en welke combinaties van categorieën in 
de analyse meedoen. Er zijn dan geen garanties dat deze 
selectie van factoren iets zinnigs oplevert. 
2.3. 	DE CONTRASTGROEPENMETHODE: EEN ANALYSEPROCEDURE VAN DE MO- 
BILITEITSSTRUCTUUR. 
2.3.1. Inleiding, doelstelling en uitgangspunten. 
De analyse door middel van opeenvolgende contrasterende 
groepen 22) is ontwikkeld onder de druk van de omstandig-
heden, die in de voorafgaande pagina's zijn beschreven. De 
methode zal moeten voldoen aan de volgende eisen: toepas-
baarheid op alle meetniveaux, geschikt zijn om interac-
ties op te sporen en verklaren op efficiënte wijze, waar-
bij de resultaten overzichtelijk moeten blijven. 
De contrastgroepenmethode kent twee varianten, de "algeme- 
ne versie" en een "specifieke versie". In de nu volgende 
alinea's zal ik mij beperken tot de specifieke versie. Hoe- 
wel logisch niet eerder is deze variant de eerste qua an-
cienniteit. De ontwikkeling ervan hangt trouwens ook ten 
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nauwste samen met het concrete analyseprobleem, dat in 
deze studie aan de orde is: hoe kan de verloopsstructuur 
statistisch adequaat en gedifferentieerd worden beschreven 
of verklaard. 
Beide varianten hebben gemeenschappelijk, dat zij zich be-
zig houden met de analyse van een groot aantal variabelen, 
waarbij één (ev. enkele) daarvan de positie van afhanke-
lijke variabele inneemt. De beide versies verschillen 
juist op het punt van de voorwaarden die aan deze afhan-
kelijke variabele worden gesteld. De algemene versie ver-
onderstelt een afhankelijke variabele van intervalniveau, 
zodat gebruik kan worden gemaakt van het rekenkundig ge-
middelde (FC). de variantie (s 2 ) en de kwadratensom (n5 2 ). 
Bij de specifieke versie moet de afhankelijke variabele 
dichotoom zijn. Dichotomieën van nominaal niveau zijn der-
halve toegestaan. Men kan de beide subklassen van de af-
hankelijke variabele dan uitdrukken als proporties (p en 
q) en ook de variantie en de kwadratensom herleiden tot 
pq en Npq. P, pq en Npq worden als specifieke gevallen 
van het gemiddelde, de variantie en de kwadratensom be-
schouwd; vandaar de benaming "specifieke versie". Deze 
laatste versie zal thans worden uiteengezet. 
Het uitgangspunt bij de analyse is een dichotome variabe-
le, die duidelijk de positie van afhankelijke variabele 
inneemt. In onze analyse is deze afhankelijke variabele 
het al of niet ontslag vragen in een bepaalde periode. Met 
de ontworpen analysetechniek wordt getracht zoveel moge-
lijk te verklaren van de variatie in de afhankelijke vari-
abele. Dit "verklaren" heeft een puur statistische be-
tekenis: het reduceren van de variatie, resp. het maxi-
maliseren van de verklaarde variatie of ook het maximali-
seren van de predictieverbetering, alles op grond van 
het introduceren van onafhankelijke, verklarende, variabe-
len. Op welke wijze dit precies geschiedt, zal in het nu 
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volgende blijken. 
2.3.2. De methode. 
Het principe, dat centraal staat in de contrastgroepenme-
thode,kan worden geformuleerd door middel van de volgende 
regel: "Selecteer steeds dié onafhankelijke variabele en 
dié dichotomie binnen de onafhankelijke variabele, die het 
sterkst samenhangt met de afhankelijke variabele, resp. 
die het meest verklaart van de variatie binnen de afhan-
kelijke variabele". 
De regel bevat de volgende elementen: 
1. een dichotomiseringsproces (samenvoegen tot twee sub-
klassen) bij de onafhankelijke variabelen; 
2. het maximaliseren van de verklaarde variatie; 
3. herhaling van de procedure (stapsgewijze voortzetting). 
Het element van maximaliseren van de verklaarde variatie 
impliceert dat men bij de vaststelling van de invloed van 
onafhankelijke variabelen op de afhankelijke variabele 
systematisch voorrang geeft aan de onafhankelijke variabe-
le, die het sterkst met de afhankelijke samenhangt. Dat 
deze samenhang mede tot stand kan zijn gekomen door het 
effect van een der overige variabelen blijft mogelijk, 
maar geen van deze overige factoren kan op zich de gecon-
stateerde samenhang uitputtend verklaren, gezien het ge-
ringere effect van deze variabelen op de afhankelijke. 
Een en ander komt er op neer dat het principe van zoveel 
mogelijk verklaren rechtstreeks wordt nagestreefd. De in-
terpretatiemogelijkheden en -problemen zullen dan ook nog 
nader moeten worden bezien. 
De berekening van de mate van samenhang resp. van de hoe-
veelheid verklaarde variatie berust in de contrastgroe-
penmethode op variantieanalytische principes
23) , die dan 
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verder worden gecombineerd met een soort matchings- en 
dichotomiseringsproces. 
Variantieanalyse berust op de volgende basisrelatie: 
Totale kwadratensom = verklaarde variatie + onverklaarde 
variatie. 
In formule voor een dichotome afhankelijke variabele: 
2 	2 Npq = (N ip + N 2p 2 - Np 2 ) + (N i p l q i + N 2p 2q 2 ) 
De symbolen betekenen hierbij: 
N = aantal 
p = proportie met kenmerk "1" van afhankelijke variabele 
(bijvoorbeeld wel vertrokken) 
q = 1-p = proportie met kenmerk "0" van afhankelijke va-
riabele (bijvoorbeeld niet vertrokken) 
Suffix i = eerste lid van dichotome onafhankelijke variabele 
Suffix 2 = tweede lid van dichotome onafhankelijke variabele 
Npq kan men ook schrijven als Np - Np 2 , daar q = 1-p. 
Het linkerlid van de vergelijking heeft betrekking op de 
uitgangssituatie, het rechterlid op het resultaat na het ge-
bruikmaken van informatie over een (dichotome) onafhanke-
lijke variabele. De twee delen van het rechterlid zijn 
complementair. Voor de vergelijking betekent dit: hoe gro-
ter de verklaarde variatie, des te kleiner is de onver-
klaarde variatie, en omgekeerd. Maximaliseren van de ver-
klaarde variatie is dus hetzelfde als minimaliseren van de 
onverklaarde variatie. 
In de practijk komt het bovenstaande er op neer dat ge-
zocht wordt naar dié onafhankelijke variabele en dié 
dichotomie binnen deze onafhankelijke variabele waarbij: 
2 	2 a) ofwel de formule: N i p.] + N 2p 2 - Np
2 maximaal is 
b) dan wel de formule: N i p l q i + N2 p 2q 2 minimaal is. 
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2 	2 De formule a) bereikt zijn maximum als N i p i + N2p 2 maxi- 
maal is; de term Np 2 is een constante en heeft dus geen 
invloed op dit maximum. 
Men kan dus verschillende equivalente formules definiëren 
waarmee men de maximaal verklaarde variatie kan opsporen. 
Dit blijkt zowel uit de uiteenzettingen van Stouthard in 
het eerder geciteerd artikel alsook uit het eveneens reeds 
vermelde artikel van A.J. van Reeken. Uit de uiteenzetting 
van Stouthard blijkt verder nog, dat de benadering vanuit 
variantie-analytisch gezichtspunt equivalent is aan die 
vanuit het gezichtspunt van proportionele predictiever-
betering 25) 
Ik zal hier niet nader ingaan op de afleidingen van de di-
verse formules of het bewijzen van hun equivalentie. Wel 
zal ik thans een keuze maken uit de alternatieve formules 
en de te kiezen criteriumformule gereed maken voor "prac-
tisch gebruik". 
Allereerst druk ik de verklaarde variatie uit in procenten 




verklaarde variatie  x 100 
in procenten van to- totale variatie 
tale variatie 
Gebruiken wij het symbool S voor verklaarde variatie in 
procenten, dan geldt: 
2 	2 2 N 1 p 1 + N 2p 2 - Np x 100 
Np - Np2 
Het zoeken naar de maximale waarde voor de formule S is 
nu het doel van de analyse, of beter van elke analysestap. 
Deze waarde van S is inzichtelijker dan de in het oorspron- 
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kelijke artikel gekozen formule, daar de formule recht-
streeks leidt naar het percentage aan verklaarde variatie. 
Voor het vervolg van de analyse moet er nog een onderscheid 
in suffixen worden geintroduceerd, nl. voor "hoofdgroep" 
en "totale groep". Voor de eerste analysestap zijn deze 
beide gelijk, zodat bovenstaande formule S geen compli-
caties oplevert. Schematisch ziet de situatie bij deze 
eerste analysestap er als volgt uit: 
uitgangssituatie: 
Totale groep = N 
percentage "1" = 
variatie is Npq 
//
/
tap 1 s  
opsplitsing naar 
onafh. var. (A) 
Resultaat van 
analysestap 1: Groep 
perc. 
var. = 
1 	= N 1 
"1" 	= p l 




2 = N 2 
"1" = p 2 
N 2p2q 2 
Laat ik hier even - vooruitlopend op de nog te beschrijven 
analyseprocedure - aannemen, dat de eerste analysestap 
voltooid is, en dat ik, op welke gronden dan ook, de ana-
lyse wil voortzetten bij groep 1. Nu kan men volgens het-
zelfde schema groep 1 als uitgangssituatie voor een verde-
re analysestap nemen en het percentage aan verklaarde va-
riantie berekenen volgens de gegeven formule. Er zijn dan 
echter twee mogelijkheden: 
a) het "percentage verklaarde variatie" berekenen in rela-





hij groep 1) 
Groep 1 w 
perc. "1" 
variatie . N i p i q l 
Groep 1 wordt N, 
p i wordt P H 
Groep 2 . 112 
perc. "1" 	P 2 
variatie - (1 2 2 2q 2 
b) het "percentage verklaarde variatie" berekenen in rela-
tie tot de totale groep. 
Kiest men voor het laatstgenoemde alternatief, dan moet 
onderscheid gemaakt worden tussen hoofdgroep (in dit ge-
val groep 1 of N 1 ) en de totale groep N. Geeft men de 
hoofdgroep, dat wil zeggen de groep die op het punt staat 
verder opgesplitst te worden in de volgende analysestap het 
suffix H en de totale groep het suffix T, dan gaat de for-
mule voor S er als volgt uitzien: 
	





S- 	  x100 
N P - N P 2 TT 	TT 
Door deze formule te gebruiken kan de verklaarde variatie 
steeds worden bezien in relatie tot de totale, initiële, 
variatie. De suffixen 1 en 2 hebben steeds betrekking op 
de tweedeling, gemaakt binnen de voorafgaande hoofdgroep 




Totale groep NT 
percentage '1" 	PT 








onafh. variabele 	\ 
\ 
Stap 2 5 
  
    
1Groep 1 (N I ) 
'etc. 
  
Groep 2 (5 2 )1 
etc. 
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Tenslotte kan nog worden opgemerkt dat bij iedere analyse-
stap de som N i p l q i + N 2p 2q 2 gelijk is aan de kwadratensom. 
Hiermee wordt aangeaeven hoe groot de onverklaarde varia-
tie is na de analysestap. Per groep kan men ook deze waar- 
de relateren aan de totale variatie, zodat men een maat 
krijgt' voor de restvariatie in elke groep. 
De formule S zoals die hierboven is gedefinieerd zal de 
criteriumformule zijn. Het dichotomiseringsproces bij el- 
ke analysestap zal dus worden bepaald door de maximale waar- 
de van S. Wat dit precies inhoudt, kan beter uiteengezet 
worden bij de beschrijving van de procedure. 
2.3.3. De procedure. 
In het voorafgaande is uiteengezet, welke statistische prin-
cipes ten grondslag liggen aan de contrastgroepenmethode. 
De formule S kan worden beschouwd als een indicatie voor 
de hoeveelheid verklaarde variatie en ook als een maat voor 
de proportionele predictieverbetering; kortom als een for-
mule voor de mate van samenhang tussen de afhankelijke en 
een onafhankelijke variabele. Tevens is reeds zijdelings 
gebleken dat er sprake is van twee soorten dichotomieën: 
1. De afhankelijke variabele is een dichotomie. Dit recht-
vaardigt het gebruik van de statistische grootheid p 
en de daarmee verbonden eigenschappen en afleidingen. 
2. Bij de onafhankelijke variabelen is er sprake van een 
dichotomiseringsproces: de onafhankelijke variabele 
wordt teruggebracht tot twee subklassen. (Deze werden 
aangeduid met de suffixen 1 en 2). 
Wat dit dichotomiseringsproces bij de onafhankelijke varia-
belen inhoudt, zal thans worden uiteengezet. 
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A priori staat reeds vast, dat bij de meeste onafhankelij-
ke variabelen, waarvan sommige van nominaal meetniveau, 
meer dan twee subklassen of categorieën voorkomen. Het 
reduceren tot twee subklassen heeft tot doel de analyse-
resultaten overzichtelijk te houden. De vraag is slechts: 
hoe kan deze tweedeling op optimale wijze worden vastge-- 
steld? Het antwoord is tamelijk eenvoudig, zij het ook re-
kentechnisch gecompliceerd: probeer alle mogelijke twee-
delingen en splits uiteindelijk de onderzoeksgroep naar 
dié dichotomie binnen dié onafhankelijke variabele, waar-
bij de waarde van de criteriumformule S maximaal is. An-
ders geformuleerd, komt dit er op neer, dat de onderzoeks- 
groep in twee subgroepen wordt verdeeld, die naar de afhan-
kelijke variabele zo sterk mogelijk van elkaar verschillen. 
Het is statistisch aantoonbaar dat bij een onafhankelijke 
variabele dán de maximaal contrasterende dichotomie wordt 
gevonden, als de subklassen van deze variabelen worden ge-
rangschikt naar een op- of aflopende waarde van de afhan-
kelijke variabele (p-waarden op volgorde). Door dus de 
subklassen van de onafhankelijke variabelen te ordenen 
naar p-waarden en het samenvoegen van telkens naast elkaar 
liggende categorieën tot dichotomieën verzekert men zich 
van de maximum-waarde van S voor die onafhankelijke varia-
bele. Heeft een onafhankelijke variabele bijvoorbeeld 6 
subklassen, dan zal, als men deze subklassen in volgorde 
zet naar p, een van de vijf dichotomieën die dan gecon-
strueerd kunnen worden, de "maximaalcontrasterende" zijn. 
Het is dan ook niet nodig voor de overige in principe mo-
gelijke dichotomieën de S-waarde te berekenen. 
Deze werkwijze leidt rechtstreeks tot het gestelde doel 
van zoveel mogelijk verklaren. Toepassing van dit prin-
cipe kan zonder meer geschieden bij onafhankelijke varia-
belen van nominaal niveau. Er is hier immers geen ander 
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argument voor een bepaalde volgorde der subklassen aan te 
voeren. In beginsel is er dan ook geen bezwaar tegen toe-
passing van deze werkwijze bij onafhankelijke variabelen 
van ordinaal- of interval-niveau. Wel is hier een argu-
ment van inhoudelijke aard van belang: door het ordenen 
van deze gegevens naar p (afh. var.) is het mogelijk, dat 
de subklassen uit hun "natuurlijke volgorde" worden ge-
haald, hetgeen moeilijkheden kan opleveren bij de inter-
pretatie van de samengevoegde categorieën. 
Besloten wordt als volgt te werk te gaan: 
1. Nominale gegevens worden eerst geordend naar op- of 
aflopende p-waarde. Binnen deze ordening wordt die dicho-
tomie gekozen waarbij de waarde van S maximaal is. 
2. Bij variabelen van ordinaal en intervalniveau wordt de 
"natuurlijke volgorde" gehandhaafd. De dichotomieën die 
binnen deze volgorde mogelijk zijn worden "geprobeerd". 
Die dichotomie wordt weer gekozen, waarbij de waarde van 
S het hoogst is. Aan de mogelijkheid, dat er nog andere 
dichotomieën zijn met een hogere S-waarde, wordt dus ter-
wille van de interpreteerbaarheid voorbijgegaan. 
Heeft men voor alle onafhankelijke variabelen, geordend 
naar een van beide criteria, de S-waarden berekend voor 
alle mogelijke dichotomieën binnen de variabelen, dan 
wordt dié onafhankelijke variabele en dié dichotomie 
binnen die variabele gekozen, waarbij de waarde van S 
maximaal is. 
Het vaststellen van de maximaal contrasterende dichoto-
mieën kan nu leiden tot het opsplitsen van de onderzoeks-
groep in twee subgroepen. Noemen wij de onafhankelijke va-
riabele en de dichotomieën binnen die variabele waarbij S 
zijn maximum-waarde heeft resp. A, a en á, dan kan wor-
den gesteld dat de twee subklassen a en á het sterkst 
samenhangen met de afhankelijke variabele, of ook dat de 
beide subgroepen a en á op het punt van de afhankelijke 
variabele het relatief grootste verschil tonen. De waarde 
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van p zal in de ene subgroep relatief hoog zijn, in de an-
dere relatief laag. 
Maken wij de balans op van de analyse tot nu toe (de eer-
ste stap) dan is het volgende geschied: 
1. Door de analysestap is bekend geworden welke variabele, 
en welke tweedeling daarin, het meest verklaart van de 
afhankelijke variabele. 
2. De waarde van S, die correspondeert met de gevonden 
dichotomie, geeft aan hoeveel procent van de totale varian-
tie door deze variabele wordt verklaard. 
3. De beide waarden p l en p 2 zijn eveneens bekend, zodat 
gemakkelijk kan worden afgelezen in welke mate de afhanke-
lijke variabele in de beide subgroepen voorkomt. 
4. Naast de omvang van de beide subgroepen wordt ook vast-
gesteld hoe groot de nog te verklaren variatie in beide 
subgroepen is. 
2.3.4. Criteria ter voortzetting en beëindiging van de analyse. 
Tot zover de eerste analysestap. Voortzetting van de ana-
lyse bestaat in wezen uit herhaling van de hele procedure 
voor een van beide subgroepen. Na de eerste analysestap 
zijn er twee groepen waarbij de analyse kan worden voort-
gezet, groep Na en groep N. Het kiezen van een van deze 
beide groepen voor verdere analyse vraagt om een selectie-
criterium. Oorspronkelijk werd dit criterium gezocht in de 
nog te verklaren variatie: de groep waarbij de formule 
N.p.q. het hoogst was, bood in elk geval de meeste ruim-
te voor verdere verklaring. 
Naderhand werd gekozen voor een criterium "achteraf": 
eerst beide groepen verder analyseren en uiteindelijk die 
voortzetting kiezen, die ten opzichte van de beginvariatie 
(Ntptqt ) het meeste verklaart. Dit komt neer op het kiezen 
van de hoogste S-waarde van beide voortzettingen tesamen. 
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Het moge duidelijk zijn, dat herhaalde toepassing van het 
in voorgaande alinea gegeven criterium toelaat de onder-
zoeksgroep steeds verder op te splitsen in subgroepen, die 
dan tevens gekenmerkt worden door combinaties van facto-
ren. Deze combinaties kunnen duidelijk interacties aan 
het, licht brengen, hetgeen nog zal blijken uit de toe-
passingen in hoofdstuk 3. 
Even belangrijk als de vraag hoe of waar de analyse voort 
te zetten is ook het bepalen van een eindpunt. Ook hier-
toe zijn criteria nodig. Deze zijn niet alle even ele-
gant en berusten voor een deel op afspraken. Als zich 
een van de volgende situaties voordoet zal de analyse 
daar niet worden voortgezet. 
1. Is een bepaalde subgroep te klein in aantal geworden, 
dan zal verdere analyse en opsplitsing niet relevant 
meer kunnen zijn. Ook de statistische betrouwbaarheid 
komt in gevaar bij de kleine analyse-groepen. Een tame-
lijk arbitraire grens is: groepen kleiner dan 50 wor-
den niet verder geanalyseerd. 
2. Een ander criterium dat bij grotere groepen toepas-
baar is, is de hoogte van de restvariatie in relatie 
tot de totale, initiële variatie. Ik stel mij hierbij op 
het eveneens arbitraire standpunt, dat een groep waarbij 
de restvariatie kleiner is dan 5% (ev. 2%) van de totale 
variatie als "leeggeanalyseerd" moet worden beschouwd. 
Er is, met andere woorden, niet veel meer aan de ver-
klaarde variatie toe te voegen. 
3. Als er grote groepen zijn, waarbij de restvariatie 
hardnekkig ver boven de grenswaarde van 5% blijft, is 
het nog moeilijker om aan te geven dat de analyse moet 
worden beëindigd. Wanneer herhaalde opsplitsing niet 
veel meer oplevert kan men beter stoppen, dan de bevin-
dingen te compliceren met ternauwernood relevante fac-
toren. 
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4. Een volledig ander criterium kan zijn dat de on-
derzoeker zichzelf van tevoren een limiet stelt wat 
het aantal te vormen subgroepen betreft. Hij heeft 
dan in elk geval de zekerheid, dat bij het bereiken 
van deze limiet de belangrijkste factoren zijn op-
gespoord. 
Er kan nog worden opgemerkt dat door optelling van 
de S-waarden van alle analysestappen blijkt hoeveel 
variatie door de totale analyse is verklaard. 
Hiermee zijn de principes en procedures van de con-
trastgroepenmethode besproken. Er rest thans nog een 
enkele opmerking over een "tussenstap" bij de analyse, 
die nuttig kan blijken voor de interpretatie van de 
bevindingen. 
Variabele A (a en á) blijkt bijvoorbeeld de belang-
rijkste verklarende factor te zijn bij de eerste ana-
lyse-stap. Variabele B en mogelijk C en D hangen ech-
ter ook, zij het in mindere mate, samen met de afhan-
kelijke variabele. Daar wij echter op grond van de 
vermelde criteria de onderzoeksgroep opsplitsen in 
twee subgroepen, Na en Ná, wordt de samenhang van B, 
C of D met de afhankelijke variabele naar de achter-
grond verschoven: in een volgende analysestap kan 
blijken wat B (C en D) nog bij te dragen hebben aan 
de verklaring van de afhankelijke variabele. Hier-
bij doet zich een probleem voor: als de variabelen 
A en B onderling samenhangen, c.q. gecontamineerd 
zijn, dan is de kans groot dat door de splitsing bin-
nen variabele A de variabele B volledig van het ana-
lyse-toneel verdwijnt. Het heeft daarom zin om als 
tussenstap vast te stellen met welke overige onaf-
hankelijke variabelen de gedichotomiseerde variabele 
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A (a en á) samenhangt. Men kan deze samenhangen dan 
aanwenden ter interpretatie van de geconstateerde 
samenhang van A met de afhankelijke variabele. 
2.4. STATISTISCHE ANALYSE VAN HET PERSONEELSVERLOOP MET 
BEHULP VAN OVERLEVINGSCIJFERS. 
In de inleiding van dit hoofdstuk (2.1.) zijn reeds 
enkele beschouwingen gewijd aan de mogelijkheid het 
personeelsverloop als een proces te beschouwen. El-
ke werknemer, die een bepaalde arbeidsplaats bezet, 
kan worden gezien als een potentiële ontslagnemer. 
Hedberg 26) drukt dit als volgt uit:"All employees 
are in this case looked upon as subject to replace-
ment. Labour turnover is regarded as waste when the 
personnel are flowing through the company in a con-
tinuous process. New groups are entering employment 
with the company and then decreasing in number as 
they increase in tenure. Those employed at a certain 
moment, constitute such survival-groups with varying 
tenure. The study of labour turnover will then be the 
descriDtion of this proces, showing how the total 
group of employees (S A ) is built up of smaller rest-
groups (Sa ) of earlier hires (SN )". 
De methoden die men dan kan gebruiken zijn, zo ver-
volgt Hedberg, die van de actuaris, die de levens-
verwachting en de overlevingscijfers berekent. Een 
groep indiensttredingen valt dan bij toenemende duur 
van het dienstverband (t) uiteen in doelgroepen: 
SN 	(o)  	(t.) ( t . +1 ) 1 a 	1 	a 	1 	1 
SL (to - t i ) 	SL  (t 	.+ .-t1) 1 1 
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of: indienst- 	>nog aanwe- 	>nog aanwe 	>etc. 
tredingen op 	zig op tijd- 	zig op tijd- 
tijdstip o 	stip i 	stip 1+1 
vertrokken in 	vertrokken in 	etc. 
periode tussen 	periode tussen 
t=o en t=i 	t=i en t=i+1 
Hedberg baseert op deze relaties een aantal formules, die 
men kan omschrijven als de kans op vertrek van een werk-
nemer in de eerstvolgende periode, een overlevingsfunctie 
en een geaccumuleerde kans op vertrek. Hedberg specificeert 
zijn analyse naar leeftijd, sexe, bedrijf waarbij te werk 
gesteld en jaar van analyse. Zijn argumentatie steunt op 
de constatering dat deze variabelen nagenoeg de enige zijn 
waarover in de hem bekende studies een zekere eenstemmig-
heid bestaat wat betreft de invloed van deze gegevens op 
de mobiliteit. Uiteraard is de duur van het dienstverband 
in zijn analyse opgenomen, daar deze is begrepen in de 
maatstaf die hij hanteert. Overigens beperkt Hedberg zich 
tot het constateren van verschillen in overlevingscurven 
en ontslagkansen voor de genoemde variabelen afzonderlijk, 
waarbij de periode waarop de analyse betrekking heeft en 
de duur van het dienstverband steeds worden gespecificeerd 
naar een der overige variabelen. Uitbreiding van deze ana-
lyse tot een beschrijving van de gecombineerde invloed van 
een aantal factoren is in principe mogelijk. Men moet dan 
van te voren vaststellen welke combinaties van factoren 
men in de analyse betrekt. 
Dit is dan in wezen een trial-and error-procedure, zolang 
men geen zekerheid heeft omtrent de belangrijkste combi-
naties van factoren. De door Hedberg voorgestelde analyse-
methode voor personeelsverloop houdt een wezenlijke ver-
fijning in van het meetinstrument, maar mist eigenschap-
pen om de invloed van combinaties van factoren op te spo-
ren. Zij kan eenmaal gevormde combinaties van factoren 
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wel adequaat beschrijven. 
Binnen het kader van dit onderzoek werd door de statisti-
ci van het voor België deelnemende instituut
27) 
een op na-
genoeg dezelfde uitgangspunten als bij Hedberg berustende 
formulering gegeven voor de gemiddelde overlevingsduur en 
voor de waarschijnlijkheid tot vertrek van een werknemer. 
Deze formuleringen werden nader uitgewerkt en toegelicht 
in een tweetal nota's 28) en in een tweetal bijlagen van 
onderzoeksrapporten
29) 
Ik zal trachten hier een eenvoudige explicatie te geven 
van de bij deze methode gevolgde gedachtengang. Hierbij 
zullen de formules, die nogal ingewikkeld zijn, zoveel 
mogelijk worden vermeden. De toepassing van de analyse 
wordt beperkt tot één van zijn modaliteiten, hetgeen tot 
een vereenvoudiging zal leiden van de methode en van het 
daaraan verbonden rekenwerk. 
Bij de methode van de overlevingscijfers gaat het  - in 
termen van personeelsmobiliteit - om de waarschijnlijkheid, 
dat een werknemer, die in periode t in een bedrijf werk-
zaam is, in periode t+1 het bedrijf zal verlaten. In het 
vervolg zullen wij deze waarschijnlijkheid omschrijven 
met de term "vertrekgeneigdheid", en symbolisch aangeven 
met at. Het tegengestelde van deze vertrekgeneigdheid, 
dat wil zeggen de waarschijnlijkheid dat de werknemer 
in periode t+1 niet zal vertrekken is dan gelijk aan 1-a t . 
De waarschijnlijkheid om n perioden te overleven kan dan 






, wordt als volgt nader uitge-
werkt: de waarschijnlijkheid van vertrek in periode j, 
voor werknemers indienstgetreden in periode i, is gege-
ven door de volgende relatie: 
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waarbij i 2 j 
a, 0, 
EEr)..+ ZE E S. 
I3 	cir 	in=1 1111 
E E S i . 
ce p  a 
perioden dat niet 
vertrokkenen aan-
wezig waren. 






n. + E S. 
m=i 
= aantal vertrokken werknemers in periode j ( en Sii 
indienstgetreden in periode i). 
n.= aantal in periode i indienstgetreden werknemers, 
die niet zijn vertrokken in de perioden waarop 
analyse betrekking heeft. 
E S. 	= aantal reeds voor periode j+1 vertrokken werk- m .=1 im 
nemers. 
Men kan nu de waarde van a.. berekenen voor elke combina-13 
tie van i en j, waarbij i 	j. Verder kan men de gemiddel- 
de waarde van a berekenen (á) over een naar i door a l en 
a, en naar j door 0 1 en 82 begrensde periode. 
De formule I 	komt dus neer op de gemiddelde waarschijn- 
lijkheid van vertrek in de door a en 0 begrensde periode. 
Ik zal in het vervolg ook hier spreken van de gemiddelde 
vertrekgeneigdheid. 




_ aantal vertrokkenen (in analyseperiode) 
som van aantal 	som van aantal 
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totaal aantal maanden, dat 
vertrokkenen en niet-ver-
trokkenen in dienst zijn 
geweest. 
Het tegenovergestelde van de gemiddelde vertrekgeneigd-
heid is dan 1/á, en wordt aangeduid als gemiddelde over-
levingsduur. In de hierboven gegeven situatie van ons on-
derzoek berekent 1/á het gemiddeld aantal "gewerkte" maan-
den per vertrokken werknemer, hetgeen neerkomt op de ge-
middelde duur van het dienstverband in maanden. 
Bij gebruik van het gemiddelde, zoals in het voorgaande 
werd beschreven, gaat men impliciet uit van de veronder-
stelling dat de vertrekgeneigdheden per maand niet af-
hankelijk zijn van de duur van het dienstverband. Dit 
lijkt voor het personeelsverloop echter een niet geheel 
reële assumptie. Men kan een verloopcurve beter beschrij-
ven met een negatief exponentiële functie dan met een ne-
gatieve lineaire regressielijn. 
De negatief exponentiële functie is van het type y (t) = 
-ct e 	of een tweede of hogere macht van t in de exponent. 
Het verloop van deze curve is aanvankelijk sterk dalend 
en vervolgens minder sterk, waarbij de curve de x-as 
asymptotisch benadert. 
Een dergelijke exponentiële verloopscurve kan een zin-
volle schatting inhouden van de vertrekgeneigdheid. Een 
probleem is echter welke exponentiële functie moet wor-
den gekozen, die met een exponent -ct of -ct 2 etc. Voor 
sommige empirische curven zal de functie met exponent -ct 
beter passen, voor andere die met exponent -ct 2 31) 
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Voor ons onderzoek zal naast de gemiddelde vertrekgeneigd-
heid ook de empirische overlevingskromme worden gegeven, 
zodat het ietwat vertekende gemiddelde beeld kan worden 
gecorrigeerd. 
Het cijfer, waarmee wij de gemiddelde vertrekgeneigdheid 
beschrijven, heeft ondanks de niet helemaal reële assump-
tie van onafhankelijkheid van de duur van het dienstverband 
toch betekenis. Deze is vooral gelegen in de mogelijkheid 
van vergelijking van verschillen in gemiddelde vertrek-
geneigdheid bij verschillende groepen (onafhankelijke va-
riabelen). Voorwaarde is dan echter dat deze vergelijk-
baarheid geen geweld wordt aangedaan. Deze vergelijkbaar-
heid van de cijfers voor gemiddelde vertrekgeneigdheid 
is aanwezig, als voldaan is aan de volgende condities: 
1.  
De perioden waarop de analyse betrekking heeft, moeten 
voor de verschillende groepen gelijk zijn. Bij ongelijk-
heid van perioden - bijvoorbeeld in één geval de gemid-
delde vertrekgeneigdheid over 12 maanden berekenen en in 
het andere geval over 36 maanden - ontstaat er een ver-
tekening in de overlevingscijfers, omdat het grote ver-
loop in de beginperiode in het eerste geval zwaarder mee-
telt dan in het tweede. 
2.  
De verdeling naar ancienniteit moet gelijk zijn voor de 
te vergelijken groepen. Deze conditie is niet van toe-
passing als men juist de verschillen in gemiddelde ver-
trekgeneigdheid bij verschillende ancienniteitsgroepen 
wil onderzoeken. Zij geldt echter wel als men het ver-
schil naar andere kenmerken wil nagaan. Van een even-
tueel verschil kan men dan immers niet meer uitmaken 
of dat een gevolg is van de ancienniteitsverschillen of 
van het andere groepsverschil. 
52 
3.  
Het wordt weinig zinvol geacht groepen te analyseren over 
een latere deelperiode van het dienstverband, als het aan 
deze latere periode voorafgegane verloopsproces niet be-
kend of niet te reconstrueren is. Zo zal het niet goed mo-
gelijk zijn groepen mijnwerkers, die reeds vóór 1957 bij 
een mijnbedrijf werkzaam waren, te vergelijken naar ge-
middelde vertrekgeneigdheid in de periode 1957 t/m 1962, 
omdat niet bekend is hoeveel mijnwerkers uit deze groepen 
reeds vóór 1957 vertrokken zijn. Verschillen in gemiddel-
de vertrekgeneigdheid ná 1957 zouden dan tot conclusies 
kunnen leiden welke mogelijk niet aansluiten bij de v66r 
1957 aanwezige, maar niet geconstateerde tendenties. 
Overigens moge duidelijk zijn, dat deze conditie geen we-
zenlijke is. 
4.  
Vergelijking van groepen veronderstelt dat de groepen zijn 
gedefinieerd. Het blijft een willekeurige zaak welke on-
afhankelijke variabelen men hiervoor kiest. Daar echter 
juist combinaties van onafhankelijke variabelen de ver-
schillen in gemiddelde vertrekgeneigdheid kunnen bepalen, 
is het uitermate zinvol bij de definitie van analysegroe-
pen met zorg te werk te gaan. 
Wij zullen daarom bij het bepalen van de onafhankelijke 
variabelen, die in de analyse zullen worden betrokken, 
ons laten leiden door de inzichten die de analyse met 
contrastgroepen voor het jaar 1962 heeft opgeleverd. 
Tot slot moet nog worden vermeld, dat wij voor de analyse 
met overlevingscijfers alleen de gemiddelde vertrekgeneigd-
heid zullen berekenen. Het cijfer geeft aan de gemiddelde 
vertrekgeneigdheid per maand over een bepaalde periode. 
Over welke periode het gaat zal steeds worden aangegeven. 
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De toepassingen van de methode met overlevingscijfers wor-
den gegeven in hoofdstuk 3.(par. 3.2.) 
2.5. DE CONTRASTGROEPENMETHODE TER ANALYSERING VAN HET VER-
LOOPSPROCES. 
In het voorafgaande is reeds duidelijk gemaakt, dat ana-
lyse van het personeelsverloop op relevante wijze kan ge- 
schieden door een "generatie" van indienstgetreden werk-
nemers te volgen. Daarbij kan dan vastgesteld worden hoe 
groot de verschillen in vertrekgeneigdheid zijn bij de 
verschillende subgroepen binnen deze generatie. 
Ook is komen vast te staan, dat de sub 2.4. uiteengezet-
te methode van overlevingscijfers wel een bruikbare maat-
staf kan zijn voor de gemiddelde vertrekgeneigdheid, maar 
dat deze methode geen criteria bevat om vast te stellen 
welke combinaties van onafhankelijke variabelen het meest 
typerend zijn voor de verschillen in gemiddelde vertrek-
geneigdheid. 
Het probleem is dus analoog aan dat wat in het begin van 
dit hoofdstuk werd uiteengezet: hoe kunnen de belangrijk-
ste onafhankelijke variabelen, en hun combinaties, worden 
opgespoord ter verklaring van de verschillen in gemiddel-
de vertrekgeneigdheid. 
Te laat is in het kader van dit onderzoek ontdekt, dat de 
"algemene versie" van de contrastgroepenanalyse een adequate 
oplossing voor dit probleem betekende. Ik zal hier nader 
ingaan op deze late ontdekking, die het mogelijk maakt 
enerzijds de gemiddelde verblijfsduur 32) en de verschillen 
daarin vast te stellen en anderzijds de onafhankelijke 
variabelen te identificeren die de grootste invloed heb-
ben op de verschillen in deze gemiddelde verblijfsduur. 
Vervolgens zal deze waarde voor gemiddelde verblijfsduur 
worden omgezet in een indicatie voor het "gemiddelde ren-
dement" van een generatie indienstgetreden werknemers. 
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Het analysedoel kan nu als volgt worden geformuleerd: van 
welke factoren en combinaties van factoren is de gemiddelde 
duur van het dienstverband, resp. het gemiddeld rendement 
van een indiensttreding afhankelijk? Het enige verschil 
met de in 2.3. (contrastgroepenanalyse) geschetste pro-
bleemsituatie is dat daar sprake was van een dichotome af-
hankelijke variabele, terwijl de afhankelijke variabele 
hier vele subklassen bevat. Zoals nog zal blijken, is de-
ze afhankelijke variabele van intervalniveau, op grond 
waarvan het rekenkundig gemiddelde met de daaraan verbon-
den eigenschappen kan worden gebruikt. 
Ik zal eerst nader ingaan op de afhankelijke variabele. 
Als een werknemer op tijdstip t in dienst treedt en op 
tijdstip t + x ontslag neemt, dan kan de duur van het 
dienstverband worden uitgedrukt in perioden, bijvoorbeeld 
in maanden. Is een bepaalde tijdspanne onderwerp van ana-
lyse, dan kunnen op tijdstip t indienstgetreden werknemers 
op het eind van de analyseperiode (t x ) nog steeds in dienst 
zijn; met andere woorden de duur van het dienstverband 
heeft een maximum. De gemiddelde duur van het dienstver-
band voor een bepaalde groep werknemers zal tussen 0 
en dit maximum liggen. 
Gaat men uit van een bepaalde "generatie" van in dienst 
getredenen, bijvoorbeeld allen die in 1957 in dienst zijn 
getreden ("lichting 1957") dan kan de afhankelijke varia-
bele als volgt worden gedefinieerd: het aantal maanden, 
dat de werknemer vanaf 1957 tot 31.12.1962 in dienst is 
geweest). 
Met een kleine ingreep kan deze afhankelijke variabele 
herleid worden tot een nieuwe, die onafhankelijk is van 
de tijdspanne waarop de analyse betrekking heeft, name-
lijk door het aantal maanden dat een werknemer in feite 
in dienst is geweest te relateren aan het aantal maanden, 
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dat hij in dienst had kunnen zijn tot het einde van de 
analyseperiode. Deze waarde, die wordt aangeduid als het 
"rendement van indiensttreding" loopt dus van 0% tot 100%. 
Het "rendement" is 0% als de werknemer weer vertrekt in 
dezelfde periode als hij in dienst is getreden, en 100% 
als de werknemer op het eind van de analyseperiode nog 
aanwezig is. 
Hoewel het voor de analysetechniek in principe geen ver-
schil maakt welke van beide afhankelijke variabelen wordt 
gekozen, zal ik mij bepalen tot deze laatste afhankelijke 
variabele, het "rendement". Deze variabele heeft het voor-
deel van een grotere vergelijkbaarheid. Het gemiddeld ren-
dement van een groep in dienst getredenen is vrij eenvou-
dig te berekenen namelijk als de som van het rendement van 
alle leden, gedeeld door het totaal aantal leden van de 
groep. 
Op dezelfde wijze kan ook voor elke subklasse van elke on-
afhankelijke variabele het gemiddelde rendement worden be-
rekend. Hierin ligt het aanknopingspunt met de contrast-
groepenanalyse. 
In het kort is de doelstelling van de contrastgroepenana-
lyse nu het zoeken naar die onafhankelijke variabele en 
die dichotomie binnen deze onafhankelijke variabele, waar-
bij het verschil in gemiddeld rendement van indiensttre-
ding zo groot mogelijk is. De volledige procedure, die in 
2.3. werd beschreven kan hierbij worden toegepast, waarbij 
alleen de formule S en de daarbij behorende statistische 
grootheden worden gewijzigd: p wordt y, pq wordt s 2 . Bij-
gevolg wordt 
-2 	-2 	-2 2 	2 (N l y i + N 2y 2 ) - NHyH 	NH s
2
H  - (N1s1 + N 2 s 2 ) 
S-  of S = 	 
N 2 N 2 s Ts T 
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Het gaat er in de analyse weer om die tweedeling te kie-
zen, waarbij de waarde voor S zijn maximum heeft. Na de 
hiermee corresponderende opsplitsing van de totale groep 
in twee maximaal contrasterende deelgroepen kan de ana-
lyse worden voortgezet volgens hetzelfde principe en de-
zelfde criteria als gegeven zijn in 2.3. 
Tot slot van deze uiteenzetting volgt hier, in de vorm 
van instructies, een puntsgewijze opsomming van de ana-
lysestappen bij de contrastgroepenmethode. 
Stap 1: bereken voor de totale groep de formule N Ts,, = 
totale onverklaarde kwadratensom; 
Stap 2: bereken voor alle subklassen van alle onafhanke-
lijkevariabelendewaardenN.,1- Y.  
E Y/ N; 
Stap 3: zet de subklassen van die onafhankelijke variabe-
len, die daarvoor in aanmerking komen (nominale 
gegevens) in een naar 	op- of aflopende volg- 
orde; 
Stap 4: bereken bij alle onafhankelijke variabelen de 
waarde van S voor alle mogelijke tweedelingen 
van opeenvolgende groepen van subklassen; 
Stap 5: splits de onderzoeksgroep op naar die tweedeling 
binnen die onafhankelijke variabele, waarbij S 
de hoogste waarde vertoont; 
Stap 6: herhaal de stappen 2 t/m 4 voor de beide subgroe-
pen die zijn gevormd, en kies ter verdere opsplit-
sing die tweedeling waarbij de waarde van S - 
over beide subgroepen - het hoogst is; 
Stap 7: herhaal de stappen 2 t/m 4 voor de drie voortzet-
tingen die nu mogelijk zijn (en waarvan er één 
reeds in de voorgaande stap is beproefd); 
Stap 8: herhaal op deze wijze steeds de analysestappen 
2 t/m 4 voor alle mogelijke voortzettingen en wel 
zolang, tot: 
a) de subgroep voor verdere analyse onvoldoende 
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groot is (N <50) 
b) de onverklaarde kwadratensom in de subgroep 
te verwaarlozen klein is geworden (minder 
dan 5% van de totale onverklaarde kwadraten-
som) 
c) de subgroepen om andere redenen niet meer 
verder analyseerbaar zijn: o.a. geen noemens-
waardige verdere verklaring van de afhanke-
lijke variabele. 
Stap 9: zijn er geen subgroepen meer, die voor verdere 
analyse in aanmerking komen, dan kan de analyse 
als beëindigd worden beschouwd. Optelling van 
alle bij de aangebrachte opsplitsingen behoren-
de S-waarden geeft aan hoeveel procent van de 
afhankelijke variabele in de totale analyse 
werd verklaard. 
Stap 10: de subgroepen die in de analyse zijn gevonden, 
en die nu "eindgroepen" kunnen worden genoemd, 
bezitten dus een aantal kenmerken die door de 
analyse zijn opgespoord. Tevens is voor elke 
eindgroep de gemiddelde waarde van de afhanke-
lijke variabele bekend. Ter verdere interpreta-
tie van de gevonden groepsverschillen kan het 
nuttig zijn de eindgroepen ook te beschrijven 
en te vergelijken naar de overige onafhankelij-
ke variabelen. Deze laatste stap kan men trou-
wens ook als"tussenstap"doen na elke dichotomi-
sering-stap in de analyse, zoals reeds in 2.3. 
werd uiteengezet. 
2.6. BESLUIT. 
Dit hoofdstuk was gewijd aan de selectie van methoden 
ter statistische analyse van het personeelsverloop en 
de daarmee verbonden methodologische en onderzoekstechni-
sche problemen. 
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De beschikbare gegevens en de bruikbare methoden leiden 
tot een drietal analysen: 
1 
Contrastgroepenanalyse met een dichotome afhankelijke 
variabele ter statistische verklaring van het personeels-
verloop in het jaar 1962. De beschikbare gegevens hebben 
betrekking op de personeelsbezetting en de ontslagenen 
in genoemd jaar. 
2 
Berekening van de gemiddelde vertrekgeneigdheid (over-
levingscijfers) voor werknemers, indienstgetreden in de 
jaren 1957 t/m 1962. De indiensttredingen kunnen worden 
"gereconstrueerd" uit de beschikbare gegevens. De keuze 
van onafhankelijke variabelen geschiedt op grond van in-
zichten die de analyse van het jaar 1962 oplevert, voor-
zover deze analyseerbaar zijn in de periode 1957 t/m 1961. 
3. 
Contrastgroepenanalyse met een afhankelijke variabele van 
intervalniveau ter verklaring van verschillen in "gemid-
deld rendement" van indienstgetreden werknemers. Deze ana-
lyse is vooral gericht op de in 1957 indienstgetreden 
werknemers, waarover aanvullende gegevens beschikbaar zijn. 
Verder zal deze analyse worden toegepast op de in 1958 
t/m 1962 indienstgetreden werknemers, ter vergelijking 
van de uitkomsten van de sub 2 genoemde analyse met over-
levingscijfers. 
Ik 'zal dit hoofdstuk thans besluiten met een stroomdia-
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Verder onderzoek d.m.v. interviews. 
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HOOFDSTUK 3: STATISTISCHE ANALYSE VAN HET 
PERSONEELSVERLOOP 
3.1. ANALySE VAN DE MOBILITEITSSTRUCTUUR VAN DE TOTALE ONDER-
GRONDSE PERSONEELSBEZETTING IN 1962 DOOR MIDDEL VAN DE  
CONTRASTGROEPENMETHODE.  
3.1.1. Inleiding. 
Van alle mijnwerkers, die op enig tijdstip in 1962 bij 
een ondergronds mijnbedrijf werkzaam waren (geweest), wa-
ren gegevens over achttien variabelen beschikbaar. Welke 
gegevens dit zijn, zal nog worden vermeld. 
De afhankelijke variabele is het al dan niet vertrekken 
uit het ondergronds mijnbedrijf in 1962. Vertrek wordt 
gedefinieerd als ontslag op eigen verzoek, ontslag door 
het mijnbedrijf (om niet-technisch/economische redenen) 
en ontslag na willekeurig verzuim (wegblijven). Alle an- 
dere vormen van ontslag, zoals het natuurlijk verloop door 
pensioenering, invaliditeit en overlijden, en ook bevor-
dering tot beambte werden buiten het onderzoek gehouden. 
De totale onderzoeksgroep bestond uit de volgende twee 
groepen: 
1. de totale ondergrondse personeelsbezetting (arbeiders) 
per'31.12.1962; 2. alle in de loop van het jaar 1962 ver-
trokken mijnwerkers (vermijdbaar vertrek). 
Het ontslagpercentage werd berekend door de vertrokken 
mijnwerkers te relateren aan de totale onderzoeksgroep; 
met andere woorden hoeveel procent van alle mijnwerkers, 
die in 1962 hadden kunnen vertrekken, hebben in feite 
ontslag genomen. Dit ontslagpercentage zal in de nu vol-
gende analyse worden aangeduid met het symbool p, waar-
bij dus geldt: 
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aantal vertrokken mijnwerkers in 1962 





aantal mijnwerkers per 31.12.1962 in dienst + 
aantal vertrokken mijnwerkers in 1962 
Het doel van de analyse is nu het zoeken naar die combi-
naties van kenmerken van mijnwerkers, die samenhangen 
met het vertrek uit de mijnindustrie. Hiertoe wordt ge-
bruik gemaakt van de contrastgroepenmethode. 
3.1.2. De contrastgroepenanalyse. 
De totale onderzoekspopulatie van het jaar 1962 bestond 
uit 28959 mijnwerkers. 2338 Mijnwerkers uit deze groep 
hadden in het jaar 1962 om "vermijdbare" redenen de mijn-
industrie verlaten, hetgeen neerkomt op 8,1% van de to-
tale onderzoekspopulatie. 
Men kan nu de twee categorieën van de afhankelijke varia-
bele (de vertrokkenen en de niet-vertrokkenen) vergelij-
ken naar de overige, onafhankelijke kenmerken en daarbij 
vaststellen in welke subklassen van deze variabelen de 
mobiliteit relatief hoog, resp. laag is. 
Voor alle beschikbare onderzoeksvariabelen volgt op de 
volgende bladzijde een overzicht van de gevonden dicho- 
tomieën en de daarmee corresponderende waarden zoals 
ontslagpercentage en verklaringspercentage. In dit over-
zicht zijn opgesomd de, volgens de contrastgroepenanalyse, 
meest verklarende dichotomieën binnen de gegeven onafhan-
kelijke variabelen. De S-waarde varieert van 0,02% tot 
12,4%. Hieruit blijkt dat de mate van samenhang van de 
diverse variabelen afzonderlijk met het personeelsver-
loop nogal uiteenloopt. Een sterke samenhang wordt ge-
vonden bij het gegeven "beroepsgroep" (functie) en bij 
62 
Analysestap 1. 	 Totale onderzoeksgroep 	Maximaal contrasterende dichotamieén per variabele. 






No. 	1. 	Mijnzetel 
No. 	2. Geboortejaar 
No. 	3. 	Burg. 	staat + kinderaant. 
No. 4. Jaar van indiensttreding 
ondergronds 
No. 5. Jaar van indiensttreding 
bij onderneming 
No. 6. Terugzetting in functie 
No. 7. 	Functie-categorie 
No. 8. Woonplaats 
No. 	9. Urbanisatiegraad woonpl. 
No.10. Land en Provincie van 
geboorte 
No.11. Nationaliteit 




No. 	16.Duur dienstverband in 
maanden 
1. mijn 4 • 7 
2. overige mijnen 
1. voor 1928 	(ouder dan 35 	j.) 
2. na 	1927 	(jonger dan 35 	j.) 
1. ongehuwd 
2. gehuwd met en zonder kinderen 
1. na 	1957 	(korter dan 6 	j.) 
2. voor 1958 	(langer dan 5j.) 
1. na 	1960 	(0-2 	jaar) 
2. voor 1961 	(meer dan 2 jaar) 
1. geen terugzetting 
2. wel terugzetting 
1. leerling-houwer 
2. overige functiecategorieen 
1. dicht bij mijn, 	of Z.Z. 	Lib. 
of Belgia 
2. overige gemeenten 
1. A + Bi • 82 + B 3 - gemeenten 
2. 13 4 + C- gemeenten 	(steden) 
1. Stal. 	+ Spanj. 	+ 'overig' 
Nederland 
2. Limb. 	(N.Br.) 	Yoegosl. 	. ove- 
rige landen 
1. Italiaan + Spanjaard 
2. Overige nationaliteiten 
1. geen huurinhouding 
2. wel huurinhouding 
1. x 00% accoordloon 
2. >80% accoordloon 
1. minder dan f 26,-- per dag 
2. meer 	dan f 26,-- per dag 
1. geen 0.V.S., 	M.V.S. 	of T.V.S. 
2. wel 	0.V.S., 	M.V.S. 	of 	T.V.S. 
1. korter dan 10 mnd. ondergronds 















































































de variabelen, die indicatief zijn voor de duur van het 
dienstverband. Niet te verwaarlozen is verder de invloed 
van het loon, terwijl ook leeftijd enigermate samenhangt 
met de hoogte van het ontslagpercentage. De tweedeling, 
die bij de beschikbare informatie de sterkste samenhang 
met het verloop vertoont, is die waardoor de totale on-
derzoekspopulatie wordt opgesplitst in leerling-houwers 
en overige functiegroepen. 
Het is mogelijk, dat de gevonden samenhang van de beroeps-
categorie met de mobiliteit voor een deel te verklaren is 
door de werking van andere variabelen. Nadere precisering 
van de eigen invloed van elke variabele zal niet plaats-
vinden, daar het in de statistische analyse niet gaat om 
de oorzaken van de mobiliteit vast te stellen. Daar de 
invloed van de sterkst met de mobiliteit samenhangende 
variabele nooit uitputtend verklaard kan worden door het 
gedrag van de overige onafhankelijke variabelen afzonder-
lijk, is het verantwoord de meest verklarende factor te 
kiezen. 
Wel is, terwille van de interpretatie der bevindingen, na-
gegaan in welke mate de gekozen onafhankelijke variabele 
(in ons geval de functie) samenhangt met de overige on-
afhankelijke variabelen. Hierbij blijkt dat de volgende 
variabelen samenhangen met de dichotomie leerling-houwer/ 
geen leerling-houwer: 
tau (gemiddelde) 
Duur dienstverband .27 
Jaar indiensttreding ondergronds .20 
Jaar indiensttreding bij onderneming .18 
Nationaliteit .14 
Loonhoogte .09 
Opsplitsing van de onderzoekspopulatie in twee functie-
groepen: leerling-houwer en overige functies kan derhal-
ve betekenen, dat binnen deze groepen de samenhang van 
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de mobiliteit met enkele andere variabelen verdwijnt of 
lager wordt. Ook dient bij de interpretatie van het mo-
biliteitsverschil tussen de twee functiegroepen rekening 
gehouden te worden met deze andere factoren, die blijk-
baar gelijktijdig variëren met de functie. 
Het opsporen van interacties is echter een van de belang-
rijkste doelstellingen van de statistische analyse door 
middel van de contrastgroepenmethode. Dit zoeken naar 
combinaties van factoren kan juist op optimale wijze wor-
den voortgezet door het constant houden van de belangrijk-
ste invloedsfactor. 
Na opsplitsing van de onderzoekspopulatie in de groep 
leerling-houwers en de overige functiegroepen rijst de 
vraag: welke factor speelt nu binnen deze twee groepen 
de belangrijkste rol bij de verklaring van de mobiliteit. 
Schematisch hebben wij thans de volgende situatie: 
Totale groep: 28959 
vertrokken (p): 8.1% 
Npq = 2149.242 (=100%) 
Groep 1: leerling-houwer 
Aantal: 2895 
Vertrokken (p) = 36.8% 
Npq = 673.476 (31.3%) 
Bij beide dichotomieën wordt de analyse voortgezet; dié 
opsplitsing waarbij de hoogste waarde van S wordt gevon-
den, zal worden gekozen als tweede analysestap. Het re-
sultaat van beide voortzettingen is: 
Analysestap 1 
verklaart: 
(S =) 12.4% 
Groep 2: geen leerling-houwer 
Aantal: 26064 
Vertrokken (p) = 4.9% 
Npq = 1209.923 (56.3%) 
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Groep 1. Leerling-houwers. Groep 2. Geen leerling-houwers. 
maximaal contrasterende maximaal contrasterende dicho-
dichotomie binnen groep 1: tomie binnen groep 2: 
variabele: land en pro- 	variabele: duur dienstverband  
vincie van geboorte. 	in maanden.  
1) Afkomstig uit overig 	1) Korter dan 59 maanden on- 
Nederland (niet-Limburg) 	dergronds. 
N = 511 p = 71.6% 	N = 3772 p = 14.6% 
2) Afkomstig uit Limburg 	2) Langer dan 58 maanden on- 
of buitenland. 	dergronds. 
N = 2384 p = 29.4% 	N = 22292 p = 3.2% 
S = 3.5% (verklarings- 	S = 2.0% (verklarings- 
percentage) 	percentage) 
Het aanbrengen van een onderverdeling binnen groep 1 draagt 
dus meer bij ter verklaring en localisering van het per-
soneelsverloop dan een opsplitsing binnen groep 2. De 
tweede analysestap komt dus neer op een verdeling van 
groep 1 in twee nieuwe subgroepen, nl. enerzijds de "ove-
rige" Nederlanders (71.6% verloop) en anderzijds de Lim-
burgers en de buitenlanders (29.4% verloop). Er is dus 
hier al een belangrijke interactie opgespoord: het ge-
boorteland (of provincie) heeft bij de groep leerling-
houwers een grote invloed op de mobiliteit, terwijl de-
ze invloed bij de totale groep en ook bij de groep "geen 
leerling-houwer" geringer is. 
Alvorens in te gaan op de betekenis der analyseresultaten 
zal ik eerst het vervolg van de procedure schetsen. Er 
zijn nu drie groepen gevormd door toepassing van de cri-
teria van de contrastgroepenanalyse. Het is mogelijk de 
analyse nog verder voort te zetten geheel volgens de- 
zelfde principes. Het enige punt van verschil is, dat thans 
uit drie mogelijke voortzettingen de meest verklarende ge- 
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kozen moet worden. Wat voortzetting bij groep 2 (geen 
leerling-houwer) oplevert is reeds bekend, uit de niet 
gekozen opdeling van analysestap 2. Daarom behoeven al-
leen de twee nieuwe subgroepen te worden geanalyseerd. 
Volgens dit principe kan men verder analyseren en de on-
derzoekspopulatie steeds weer onderverdelen in nieuwe 
contrasterende groepen. De vraag is echter: hoelang moet 
hiermee worden doorgegaan? De criteria voor het beëin-
digen van de analyse zijn vermeld in hoofdstuk 2 en dien-
en te worden beschouwd als afspraken. De hier onderzoch-
te populatie is zo omvangrijk, dat een tamelijk vergaan-
de analyse niet behoeft te worden uitgesloten. Anderzijds 
zal men bij een dergelijke populatie subgroepen van min-
der dan 100 werknemers als irrelevant moeten beschouwen. 
In hoofdzaak zal hier als criterium worden gebruikt, dat 
groepen waarbij de waarde van de formule Npq daalt bene- 
den de 5% van de initiële kwadratensom (N D a ) niet ver- T-T -T 
der worden geanalyseerd, daar dit weinig zal bijdragen 
tot de verklaring van de mobiliteit. Groepen, waarbij de 
S-waarde bij poging tot verdere analyse zeer laag blijft, 
zullen niet verder worden opgesplitst, ook al is de waar-
de van Npq nog hoger dan het gestelde criterium. 
Is de analyse beëindigd dan zijn er een aantal subgroepen 
gevormd, die worden gedefinieerd door een of meer dicho-
tome kenmerken. Elke groep heeft een bepaald ontslagper-
centage. Dit ontslagpercentage van een groep contrasteert 
dan maximaal 33) met dat van de alternatieve groep, die op 
één na dezelfde kenmerken heeft. Het is dan ook legitiem 
de interpretatie voor deze contrasten in mobiliteit te 
zoeken bij het verschil in onafhankelijke kenmerken. In 
abstracto betekent dit, dat de interpretatie van het mo-
biliteitsverschil van twee groepen met bijvoorbeeld de 
kenmerken A, B, C en A, B, é bij de factor C gezocht moet 
worden. Toch zou een dergelijk zoeken naar een interpre-
tatie niet volledig zijn. Juist het verschil naar kenmerk 
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C kan mede het gevolg zijn van een verschil in kenmerken, 
die niet uit de analyse naar voren zijn gekomen. Vergelij-
king van de twee eindgroepen van de analyse naar de overi-
ge kenmerken kan derhalve bijdragen tot de interpretatie 
van het mobiliteitsverschil. Ook op deze wijze zal met het 
beperkt aantal beschikbare gegevens geen uitputtende in-
terpretatie gevonden worden. Hiertoe is echter de tweede 
onderzoeksfase ontworpen. 
3.1.3. De structuur van de personeelsmobiliteit in 1962. 
In de voorafgaande uiteenzetting over het concrete verloop 
van de analyseprocedure is reeds aangegeven wat de resul-
taten van de twee eerste analysestappen waren. In de ta-
bel op de volgende pagina worden de bevindingen van de to-
tale analyse samengevat. In deze tabel kan men aflezen wel-
ke dichotomieën telkens worden gevormd en welke combina-
ties van kenmerken met de mobiliteit samenhangen. 
In welke volgorde deze analyseresultaten werden bereikt, 
is in deze tabel niet aangegeven, evenmin het percentage 
verklaarde variatie per analysestap. De totale analyse 
verklaarde 28.8% 34) van de initiële kwadratensom. Dit per-
centage is enigermate vergelijkbaar met het kwadraat van 
de productmomentcorrelatiecoëfficiënt. Het totale analyse-
resultaat is dan in deze gedachtengang vergelijkbaar met 
een correlatiecoëfficiënt van bijna .54. Een dergelijke 
mate van samenhang wordt in het sociaal-wetenschappelijk 
onderzoek veelal als "tamelijk sterk" gekwalificeerd. 
Ik zal nu overgaan tot een beschrijving van de inhoud van 
de analysebevindingen. Terwille van de overzichtelijkheid 
zullen drie hoofdgroepen worden onderscheiden. Binnen de-
ze drie hoofdgroepen worden dan de overige mobiliteits- 
factoren beschouwd. De drie hoofdgroepen komen in feite 











Totaal: Alle mijnwerkers 8.1% 28959 100% 100% -- 
1. LEERLING HOUWERS 36.8% 2895 10.1% 45.5% 
1.1. Nederlander, maar geen Limburger 71.6% 511 	' 1.811 15.6% 
1.1.1. werkt in accoordloon 38.3% 167 0.6% 2.7% 7 
1.1.2. 	werkt 	in tijdloon 88.4% 344 1.2% 12.9% 1 
1.2. Limburger of buitenlander 29.4% 2384 8.3% 29.9% 
1.2.1. 	Loon 	(verlofloon) 	< f 	20,- - per dag 70.6% 143 0.5% 4.3% 3 
1.2.2. 	Loon 	(verlofloon) 	8! 	20,-- per dag 26.7% 2241 7.8% 25.6% 
1.2.2.1. 	In 1962 ondergronds in dienst getreden 21.8% 1680 5.8% 15.7% 
1.2.2.1.1. Werkt in accoordloon 14.4% 1041 3.6% 6.4% 
1.2.2.1.1.1. 	geen mijnopleiding 	(geen OVS) 18.2% 736 2.5% 5.7% 13 
1,2.2.1.1.2. 	wel mijnopleiding 	(wel OVS) 5.2% 305 1.1% 0.7% 16 
1.2.2.1.2. 	werkt In tijdloon 34.0% 639 2.2% 9.3% 
1.2.2.1.2.1. 	Italiaan of 	. grensganger* 55.1% 187 0.6% 4.4% 4 
1.2.2.1.2.2. 	Limburger of Spanjaard 25.2% 452 1.6% 4.9% 9 
1.2.2.2. reeds vddr 1962 ondergronds werkzaam 41.4% 561 2.0% 9.9% 
1.2.2.2.1. 	werkt bij mijnbedr. 	1 	t/m 4 of 	6,7 70.7% 222 0.8% 6.7% 2 
1.2.2.2.2. 	werkt bij mijnbedr. 	5 of 8 t/m 12 22.1% 339 1.2% 3.2% 10 
2. GEEN LEERLING-HOUWER (OVERIGE FUNCTIES) 4.9% 26064 90.0% 54.4% 
2.1. KORTER DAN 59 MAANDEN ONDERGRONDS WERXZAAM 14.6% 3772 13.0% 23.7% 
2.1.1. 	ouder dan 20 	jaar 17.3% 3036 10.5% 22.6% 
2.1.1.1. 	verlofloon 	e f 	25,-- per dag 29.5% 655 2.31 8.3% 
2.1.1.1.1. 	hulp-houwer of overige 	leerlingen 46.8% 250 0.9% 5.0% 5 
2.1.1.1.2. 	overige 	functies 18.8% 405 1.4% 3.3% 12 
2.1.1.2. 	verlofloon 	a f 	25,-- per dag 14.0% 2381 8.2% 14.3% 
2.1.1.2.1. 	korter dan 9 end. 	in dienst 	(ogr) 29.2% 260 0.9% 3.3% 8 
2.1.1.2.2. 	langer dan 8 mnd, 	in dienst 	(ogr) 12.2% 2121 7.3% 11.0% 14 
2.1.2. 	jonger dan 21 	jaar 3.0% 736 2.5% 118 18 
2.2. LANGER DAN 58 MND. ONDERGRONDS WERXZAAM 3.2% 22292 77.0% 30.7% 
2.2.1. 	korter dan 12 jaar ondergronds 5.6% 10143 35.0% 24.4% 
2.2.1.1. 	verlofloon 	< 1 	30,-- per dag 9.8% 4254 14.7% 17.9% 
2.2.1.1.1. 	hulp-houwer of houwer 14.5% 2407 8.3% 14.9% 
2.2.1.1.1.1. 	loon 	< 	f 	27,-- per 	dag 46.3% 136 0.5% 2.7% 6 
2.2.1.1.1.2. 	loon 	1 	27,-- per dag 21.0% 620 2.21 5.61 11 
2.2.1.1.1.3. 	loon 	f 	28,-- tot 	f 	30,-- per dag 9.4% 1651 5.6% 6.6% 15 
2.2.1.1.2. 	overige functies 3.8% 1847 6.4% 3.0% 17 
2.2.1.2. 	verlofloon 	a f 	30,-- per dag 2.6% 5889 20.3% 6.5% 19 
2.2.2. 	langer dan 12 maanden ondergronds 1.2% 12149 42.0% 6.3% 20 
Totaal verklaard door de analyse: 28.8%. 
Symbolen: p i = ontslagpercentage van de betrokken groep 
N i 	aantal mijnwerkers in de betrokken groep 
N i /NT = aandeel van groep in totale personeelsbezetting in procenten 
Npl /Np = aandeel van vertrokken mijnwerkers van de groep In het totaal aantal vertrokkenen 






Hoofdgroep 1: Leerling-houwers (groep 1) 2895 	36.8% 
Hoofdgroep 2: Geen leerling-houwer en 
korter dan 59 maanden on- 
dergronds (groep 2.1.) 	3772 	14.6% 
Hoofdgroep 3: Geen leerling-houwer en 
langer dan 58 maanden on- 
dergronds (groep 2.2.) 	22292 	3.2% 
De belangrijkste met de mobiliteit samenhangende factor 
achter deze groepsindeling is de ancienniteit (duur van 
het dienstverband) in het ondergronds mijnbedrijf, want 
ook de leerling-houwers moet men zien als een groep met 
een zeer korte ancienniteit (0 tot + 2 jaar) in de spe-
cifiek mijnbouwkundige sector. Het personeelsverloop is 
met name geconcentreerd in de groepen, die nog betrek-
kelijk kort in de mijnindustrie werkzaam zijn
35) 
Vertrek is derhalve voor een goed deel een kwestie van 
wat in de demografie "baby- en kleutersterfte" heet. De-
ze bevinding is conform de reeds in hoofdstuk 1 uitge-
sproken verwachtingen. 
Een andere factor, die spreekt bij groep 1 in vergelij-
king tot groep 2 is dat de "babysterfte" duidelijk hoger 
is in de typisch mijnbouwkundige sector van het onder-
grondse mijnbedrijf dan in de overige sectoren. Deze be-
vinding is anders dan in het oorspronkelijke denkkader 
van Lutz en Weltz als vermoeden werd geformuleerd 36) . In 
de Nederlandse situatie kan men hiervoor wel een inter-
pretatie vinden, die teruggrijpt op de structuur van de 
Zuid-Limburgse arbeidsmarkt. Voor bankwerkers en elec-
triciëns waren er in de jaren rond 1962 betrekkelijk wei-
nig alternatieven op de arbeidsmarkt, terwijl voor de 
groep leerling-houwers de arbeidsmarkt van bijvoorbeeld 
de bouwnijverheid wel alternatieven bood. 
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Wij gaan nu bezien welke andere factoren binnen de drie 
groepen van invloed zijn op het ontslagpercentage. 
3.1.3.1. Hoofdgroep 1. De leerling-houwers. 
a. Nederlanders, afkomstig van buiten de provincie Lim-
burg. 
Deze groep leerling-houwers, afkomstig uit Nederland, 
maar niet uit de provincie Limburg, vertoont een zeer 
hoog vertrekpercentage (71.6%). Dit betekent een nage-
noeg volledige mislukking van de door de mijnindustrie 
in "overig" Nederland gevoerde wervingscampagne voor 
ondergrondse mijnwerkers. Binnen deze groep is er nog 
een vrij aanzienlijk verschil in mobiliteit, die ver-
klaard wordt door de variabele beloningssysteem. Bij 
werken in volledig tijdloon 37) (eindgroep 1) is de mo-
biliteit extreem hoog: 88.4%; bij eindgroep 7 die werkt 
in accoordloon of in een mengvorm van acoord- en tijd-
loon is het vertrekpercentage 38.3%. 
Achter dit kenmerk "beloningssysteem" gaan tenminste 
twee factoren schuil, die kunnen bijdragen tot verhel-
dering van het gesignaleerde mobiliteitsverschil. 
1. In de M.I.R.-verordening (C.A.O. van de mijnindustrie) 
is de beloningswijze zo geregeld, dat in de eerste maan-
den na indiensttreding de leerling-houwer in tijdloon 
wekt. Aldus beschouwd is het gevonden verschil een aan-
wijzing voor een snel vertrek van de pas indienstgetre-
den "buitenmijnstrekers". 
2. De totale som en de eigen invloed op de hoogte van 
het loon zijn in tijdloon niet zo groot als in accoord-
loon. Volgens deze interpretatie zou de "buiten-mijnstreek"- 
Nederlander, die gaat werken in het ondergronds mijnbe-
drijf, bijzonder loongevoelig zijn. 
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Ik houd het erop dat beide factoren werkzaam zijn. 
Ook werd nagegaan hoe de verdeling van de overige kenmer-
ken over deze twee groepen was. Hieronder volgt een voor-
beeld38) van deze vergelijking. 
~1 
werkt in accoord- 
loon resp. mengvorm 




















































































jonger dan 20 jaar 
Burgerlijke staat . 
aantal kinderen 
ongehuwd 
gehuwd zonder kinderen 
gehuwd met kinderen 
(etcetera) 
1001 . N . 103 64 167 40 304 344 
Leeftijd en burgerlijke staat blijken van enige invloed 
te zijn, maar deze is niet dezelfde voor beide subgroe-
pen. Het vermoeden,dat de fase van gezinsstichting met 
de mobiliteit te maken heeft,wordt dan ook slechts ten 
dele ondersteund. 
Uit de niet-vermelde tabellen blijkt verder, dat groep 
1 een gemiddeld korter dienstverband heeft dan groep 7, 
hetgeen ook reeds werd gesuggereerd bij de interpreta-
tie van het verschil in beloningswijze. 
b. Limburgers en buitenlanders. 
In tegenstelling tot de zojuist besproken groep vertonen 
de leerling-houwers uit Limburg of uit het buitenland re- 
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latief weinig verloop: 29.4%. Door de contrastgroepenana-
lyse werden binnen deze groep Limburgers en buitenlanders 
een aantal subgroepen opgespoord met nogal verschillende 
mobiliteitscijfers. 
De factoren, die deze subgroepen definiëren, zijn de ge-
middelde bruto dag-beloning (verlofloon), het jaar van 
indiensttreding, de loonvorm, de mijnzetel, de opleiding 
en het geboorteland. 
Door de eerste factor wordt er een betrekkelijk kleine 
subgroep afgesplitst met een gemiddeld loon van minder 
dan f 20,-- per dag (loonpeil 1962) en met een verloop 
van ruim 70%. Voor zover de loonhoogte zélf van beteke-
nis is voor de mobiliteit, is het wellicht de relatieve 
loonhoogte (het loonverschil met vergelijkbare groepen 
collega's) die leidt tot ontslagnemen. In het gemiddeld 
loon zijn verder ook aspecten van het werk zélf, ancien-
niteit en overwerk verdisconteerd, zodat niet zonder meer 
het loon de oorzaak van de mobiliteit behoeft te zijn. 
De subgroep met een gemiddeld loon van meer dan f 20,-- 
per dag wordt vervolgens gedichotomiseerd in degenen die 
in 1962 in dienst zijn getreden bij het ondergronds mijn-
bedrijf en degenen die er reeds v66r 1962 werkzaam waren. 
De mobiliteitscijfers zijn echter tegengesteld aan die, 
welke meestal bij onderscheid naar ancienniteit worden 
gevonden: de groep met het langere dienstverband heeft 
een nagenoeg tweemaal zo hoog vertrekpercentage als de 
in 1962 in dienst getredenen (41.4% en 21.8%). 
Een interpretatie voor deze merkwaardige interactie moet 
wellicht mede worden gezocht bij de functie zélf: leer-
ling-houwer is een beginfunctie en biedt perspectief op 
verdere promotie; het uitblijven daarvan kan de mobili-
teit in de hand werken. 
Beziet men bij de vóór 1962 indienstgetreden mijnwerkers 
vervolgens het grote verschil in mobiliteit tussen twee 
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groepen mijnbedrijven (resp. 70.7% en 22.1%) dan blijkt 
de tegengestelde invloed van de ancienniteit alleen bij 
de eerste groep mijnen voor te komen. Daar de meeste be-
drijven van deze groep tot één onderneming behoren, is 
het mogelijk een interpretatie te zoeken bij een verschil 
in beleid met de overige mijnzetels. 
De regionale arbeidsmarktstructuur kan echter niet wor-
den aangevoerd ter verklaring van de mobiliteitsverschil-
len van deze mijnen. Voor de in 1962 indienstgetreden 
groep mijnwerkers speelt de beloningswijze een rol, en 
wel op dezelfde wijze als bij de "buiten-mijnstreek"-Ne-
derlanders het geval was. Bij werken in accoordloon is 
er weer minder verloop dan bij werken in tijdloon. 
Van de groep die in accoordloon werkt is het vertrekper-
centage zéér laag als de mijnwerker een typische mijnop-
leiding 39) heeft gehad. Voor een deel is dit wellicht ver-
klaarbaar uit de ervaring met mijnwerk die de opgeleide 
tijdens zijn scholingsperiode heeft opgedaan. Daar komt 
nog bij, dat de mobiliteit tijdens de opleiding buiten 
dit onderzoek valt. Een derde gegeven is nog, dat dege-
nen die pas van de mijnopleiding komen overwegend zeer 
jong zijn (ca. 18-19 jaar). Bij deze allerjongste groep 
werknemers is in het algemeen de mobiliteit betrekkelijk 
laag. Een laatste niet te verwaarlozen bindingsfactor is 
de vrijstelling voor militaire dienst die voor deze jon-
ge groep mijnwerkers bijzonder actueel is. Het ontslag 
nemen uit de mijnindustrie staat voor deze groep gelijk 
met opgeroepen worden voor vervulling van de dienstplicht. 
Er is dan nog de groep die in tijdloon werkt. Hier levert 
de analyse een verdere uitsplitsing op naar nationaliteit. 
De Italiaanse mijnwerkers en de zeer kleine groep grens-
gangers (mijnwerkers uit België en Duitsland) vertonen 
een hogere mobiliteit dan de Limburger*, Spanjaarden en 
Yoegoslaven. De Spanjaarden en Yoegoslaven waren echter 
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pas zéér recent in dienst getreden. Met name van de Span-
jaarden is uit een andere analyse bekend, dat zij toch 
een betrekkelijk grote vertrekgeneigdheid bezaten. De 
Yoegoslaven bleven ook later weinig tot vertrek geneigd. 
Duidelijk is in elk geval, dat de werving van mijnwerkers 
uitJtalië niet leidt tot een stabiele personeelsbezet-
ting. Bij de aanwerving van Yoegoslaven en in zekere zin 
ook van Spanjaarden lijkt de kans op spoedig vertrek klei-
ner te zijn. 
Vat men de mobiliteitsfactoren bij de groep leerling-hou-
wers kort samen, dan blijken het gebied van herkomst en 
de nationaliteit, de beloningswijze en loonhoogte, de an-
cienniteit, de opleiding en de mijnzetel samen te hangen 
met de hoogte van de mobiliteit. 
Nadere bestudering van de overige kenmerken binnen de ge-
vormde eindgroepen doet vermoeden, dat ook leeftijd eni-
ger mate bijdraagt tot het verschil in verloop. Er is spra-
ke van een relatief laag verloop bij de allerjongste leef- 
tijdsgroep (jonger dan 20 jaar) in vergelijking met de groe-
pen tussen 20 en 25 jaar. Deze samenhang is anders dan vaak 
in mobiliteitsstudies wordt vermeld. Men spreekt daar van 
een dalende mobiliteit bij het toenemen van de leeftijd. 
Voor een deel is een dergelijke samenhang wellicht gecon-
tamineerd met de factor ancienniteit. Het is hierbij ver-
der nog de vraag of de relatie tussen leeftijd en verloop 
wel zo rechtlijnig is als sommige onderzoekers-op grond 
van te grove leeftijdscategorieën bij de jongere leeftijds-
groepen - aannemen. 
Verder zijn er aanwijzingen voor relatief geringe mobili-
teit bij leerling-houwers met een specifieke mijnoplei-
ding. Er is hierbij een interessante uitzondering: de 
zeer mobiele eindgroep 3, die reeds vddr 1962 onder-
gronds werkzaam was bij de mijnen 1 t/m 4 en 7 bevat een 
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relatief groot aantal van de ondergrondse vakschool af-
komstige mijnwerkers. De gemiddelde duur van het dienst-
verband is bij deze groep ruim 2 jaar. Dit zou kunnen be-
tekenen dat een traag promotiebeleid met name voor de spe-
cifiek geschoolde ondergrondse arbeider het verloop kan 
bevorderen. 
3.1.3.2. Hoofdgroep 2: Mijnwerkers die geen leerling-houwer 
zijn en wier dienstverband bij het mijnbedrijf kor-
ter is dan 59 maanden. 
Ook bij deze groep is weer gezocht naar factoren, die 
verder nog van invloed zijn op de mobiliteit. 
De eerste factor binnen groep 2 is de leeftijd, Het zijn 
weer de allerjongste werknemers (eindgroep 18), die min-
der tot ontslag geneigd zijn dan hun collega's boven de 
20 jaar. 
De mijnwerkers, die ouder zijn dan 20 jaar (en overwegend 
jonger dan 30 jaar) vertonen een hoger ontslagpercentage 
bij een lagere beloning dan bij een hogere beloning. Voor 
de groep met een loon beneden f 25,-- per dag is overigens 
de functie van belang. Het zijn zowel de leerling-bank-
werkers en -electriciéns alsook de hulphouwers (en enke-
le houwers) die in sterkere mate vertrekken onder rela- 
tief lage beloningscondities dan de werknemers uit de 
overige functiegroepen (electriciéns, bankwerkers, di-
verse mijnfuncties en ongeschoolden). Uit het relatief 
hoge verloop bij de leerlingen blijkt weer dat juist in 
de beginfase van het dienstverband de kans op vertrek het 
grootst is. Toch is deze beginmobiliteit lager dan bij de 
in voorafgaande alinea's besproken leerling-houwers. Voor 
de relatief hoge vertrekpercentages bij de hulphouwers 
met een relatief lage beloning moet echter een andere 
interpretatie worden gezocht. Mogelijk zijn de frontwerk- 
zaamheden minder aantrekkelijk als zij relatief laag 
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beloond worden. Dit zou dan betekenen, dat de arbeiders 
in typisch mijnbouwkundige functiegroepen een hogere 
loonstandaard hanteren dan de overige mijnwerkers. In 
ieder geval zijn de groepen bankwerkers, electriciëns, 
seingevers e.d. en ook de ongeschoolden bij eenzelfde 
loonl)edrag minder tot vertrek geneigd . 
De groep met een verlofloon boven f 25,-- per dag valt 
in onze analyse uiteen in twee subgroepen: degenen, die 
pas hooguit 8 maanden bij het mijnbedrijf werkzaam zijn 
en degenen die langer dan 8 maanden ondergronds werkzaam 
zijn. De groep met een zeer korte ancienniteit vertoont 
ondanks de relatief hoge beloning een sterkere geneigd-
heid tot vertrek dan degenen die reeds enigermate in het 
mijnwerk zijn ingeburgerd (resp. eindgroep 8: 29.2% en 
eindgroep 14: 12.1%.) 
De vergelijking naar de overige kenmerken bij de zojuist 
besproken eindgroepen geeft weinig aanknopingspunten voor 
verdere interpretatie van de mobiliteitsverschillen. 
Eindgroep 5, de meest mobiele binnen hoofdgroep 2, bevat 
iets meer buitenlanders dan de overige eindgroepen.Voor 
hoofdgroep twee moet daarom het verschil in mobiliteit 
in eerste instantie gezocht worden bij de variabelen, die 
de analyse rechtstreeks aan het licht heeft gebracht: leef-
tijd, loon, functie en ancienniteit. Wat het loon betreft 
is het opmerkelijk, dat de invloed van de relatieve loon-
hoogte wordt geconditioneerd door het werk dat wordt ver-
richt en de daaraan wellicht verbonden loonstandaarden, 
die de mijnwerker hanteert. 
3.1.3.3. Hoofdgroep 3: Mijnwerkers, die geen leerling-houwer 
zijn, en die reeds langer dan 58 maanden ondergronds 
werkzaam zijn. 
Deze groep omvat nagenoeg driekwart van de totale perso- 
neelsbezetting en heeft een veel lager ontslagpercentage 
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dan het gemiddelde in de ondergrondse mijnindustrie in 
1962 (resp. 3.2% en 8.1%). De eerste conclusie moet dan 
ook zijn, dat bij de analyse van de mobiliteit de over-
grote meerderheid van de personeelsbezetting ternauwer-
nood van belang is. Aan de hand van de verdere analyse-
resultaten voor hoofdgroep 3 zal ik deze constatering 
enigszins nuanceren. 
Bij de mijnwerkers die reeds langer dan 12 jaar onder-
gronds werkzaam zijn, komt nagenoeg geen mobiliteit 
meer voor (eindgroep 20: 1.2%). Binnen deze zeer om-
vangrijke eindgroep van ruim 12.000 mijnwerkers blijkt 
er nog enige nuance in de mobiliteitspatronen van de 
verschillende leeftijdsgroepen: bij mijnwerkers jonger 
dan 35 jaar is, ondanks de reeds aanzienlijke ancien-
niteit, het verloop iets groter dan bij de groep die 
ouder is dan 35 jaar (resp. 3.8% en 0.9%). Voor deze 
oudere mijnwerkers zijn er blijkbaar geen alternatie-
ven op de arbeidsmarkt. Een groot deel van deze groep 
oude getrouwe mijnwerkers is in functie teruggezet - 
met behoud van loon - hetgeen verwijst naar een beperk-
te mate van arbeidsongeschiktheid, wat de mobiliteits-
geschiktheid uiteraard sterk reduceert. Ook is de ge- 
middelde loonhoogte van de vertrokken werknemers uit eind-
groep 20 ongeveer twee gulden beneden die van hun niet 
vertrokken groepsgenoten. Tot zover de omvangrijke eind-
groep 20, die de laagste mobiliteit heeft van de totale 
onderzoeksgroep. 
Voorzover er nog van mobiliteit sprake is bij hoofdgroep 
3 moet deze worden gezocht bij mijnwerkers met een middel-
lange ancienniteit van 6 tot 12 jaar (ontslagpercentage 
5.6%). 
Hier blijken verder ter verklaring van de mobiliteit in 
onze analyse slechts twee factoren naar voren te komen 
en wel het loon, dat drie keer het opsplitsingscriterium 
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vormt en verder de functie. Bij een relatief hoog verlof-
loon is er slechts weinig mobiliteit (eindgroep 19: 2.6%). 
Voorzover het verlofloon lager is dan f 30,-- per dag is 
de hoogte van het ontslagpercentage afhankelijk van de 
functie: bij specifieke mijnbouwkundige frontwerkzaamheden 
(houwen- en hulp-houwer) is de mobiliteit veel groter dan 
bij de overige functiegroepen: 14.5% en 3.8%. Ook deze 
bevinding verwijst weer naar de wellicht hogere loonnor-
men die voor frontwerkzaamheden worden gehanteerd. Dit 
vermoeden wordt ondersteund door nauwkeurige vergelijking 
van de eindgroep 17 (geen specifiek mijnbouwkundige func-
ties) met eindgroep 11 (specifiek mijnbouwkundige functies 
met een loon lager dan f 26,-- per dag). Er is nauwelijks 
verschil in de gemiddelde beloning van beide groepen, ter- 
wijl de mobiliteitsverschillen aanzienlijk zijn (resp. 3.8% 
en 21.0%). Wij zijn hier reeds vooruitgelopen op verdere 
onderverdeling binnen de groep houwers en hulp-houwers. Bij 
deze groep blijkt de loonhoogte van invloed te zijn op 
het verloop, (zie eindgroepen 6, 11 en 15). Bij nadere 
vergelijking van deze eindgroepen zijn er indicaties, dat 
achter de geconstateerde loonfactor ook nog enige invloed 
schuil gaat van de variabelen beloningswijze, huurinhou-
ding, functie en duur van het dienstverband. 
Daarom zou het ongenuanceerd zijn om te constateren dat 
de loonhoogte en de beloningswijze belangrijke mobili-
teitsfactoren zijn. 
3.2. ONTSLAGNAMETENDENTIES, BEREKEND MET BEHULP VAN OVERLEVINGS-
CIJFERS.  
3.2.1. Inleiding. 
In hoofdstuk 2 is uitvoerig aandacht geschonken aan de 
statistische analysemethoden ter beschrijving of verkla-
ring van het personeelsverlocp. Daarbij is in 2.4. nader 
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ingegaan op de mogelijkheid gebruik te maken van overle-
vingscijfers. Een voordeel hiervan is, dat het proces 
van ontslagnemen op meer geëigende wijze wordt beschre-
ven. 
Daar het ontslagnameproces van een groep in dienst ge-
tredenen niet rechtlijnig in de tijd verloopt, maar eer-
der exponentieel, zijn de ontslagnamecijfers van verschil-
lende groepen alleen maar vergelijkbaar als de perioden 
waarop het onderzoek betrekking heeft, van gelijke duur 
zijn. Ik zal daarom steeds de indiensttredingen van elk 
jaar afzonderlijk beschouwen en de daarbinnen gevormde 
groepen onderling vergelijken. Voor deze vergelijking is 
het noodzakelijk dat de onafhankelijke variabelen ofwel 
invariant in de tijd zijn ofwel dat zij betrekking heb-
ben op de beginsituatie. Aan deze conditie voldeden, met 
name voor de jaren 1958 t/m 1961, slechts een beperkt aan-
tal der beschikbare variabelen. De oorzaak hiervan lag in 
de wijze van materiaalverzameling. Ondanks het beperkte 
aantal variabelen waren er toch nog zoveel combinatiemo-
gelijkheden, dat hierbij een keuze moest worden gemaakt. 
Besloten werd voor de berekening van ontslagnametenden-
ties (1957 t/m 1962) die combinaties van factoren te ge-
bruiken, die, blijkens de resultaten van de contrastgroe-
penanalyse in 1962,van belang bleken voor de mobiliteit. 
Wel moesten deze factoren op geldige wijze kunnen worden 
gereconstrueerd. 
In overleg met personeelsdeskundigen van de Staatsmijnen 
in Limburg werd besloten tot de volgende groepsindeling, 
waarin functie, land of provincie van herkomst en oplei-
ding werden gecombineerd 40) - .
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1.  Specifiek mijnbouwkundige functies. 
1.1. Limburger met specifieke mijnopleiding 
1.2. Limburger zonder specifieke mijnopleiding 
1.3. Overige Nederlanders 
1.4. Italianen 
1.5. Spanjaarden - alleen voor het jaar 1962 
1.6. Yoegoslaven 
1.7. Overige nationaliteiten 
2.  Algemene technische functies 	(bankwerkers, electriciëns). 
3.  Overige functies. 
Deze 9 groepen worden telkens onderverdeeld naar de loon-
hoogte (alleen 1957 en 1962), leeftijd en mijnbedrijf. De 
overlevingscijfers van al deze groepen zijn vermeld in de 
bijlagen 3.2.a. t/m 3.2.d. 
3.2.2. Ontslagnametendenties in de jaren 1957 t/m 1962. 
Het aantal indiensttredingen bij de ondergrondse mijnbe-
drijven varieerde sterk in de jaren 1957 t/m 1962. Dit 
hangt nauw samen met de situatie van de Europese steen-
kolennijverheid in de jaren na 1957. 
Rieronder volgen in een oversichtetabel de gmaddelde ontsimpumatandentles voor de 
totale groopen in dienát getredenen van 1,57 tin 1962. 
Gemiddelde ontelagnambondene. 
la % per maand 
Jaar Ina indienettredin4 ondergronds 
11157 14511 1959 1960 1961 1962 
Over din jaar (. over eerste 
jaar) 7.94 4.411 1.7* 2.44 4.14 11.34 
Over tv** jaar 













Over drie jaar 











Over vier jaar 
Over vierde jaar 
4.41 2.21 1.74 -.- -.- 
Over vijf jaar 
Over vijfde jaar 1.4t 1.54 -.- -.- 
Over ses jaar 
Over reed* jaar -.- 
Totaal over periode 0.0. 
iedienettroding tot 31.12.1962 3.5% 2.14 1.711 2.311 2.9% 9•34 
Nog in dienst per 31.12.1962 int 15% 37% 49% 534 62% 4411 
TOTAAL AANTAL 11101E03NfRE0I1ICJO14 4446 30611 1210 1204 1392 2040 
geen Intonaties beschikbaar (na 31.12.1%621 
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De cijfers in de twee voorlaatste regels van de tabel zijn 
onderling niet volledig vergelijkbaar, daar de analyseperi-
oden (tot 31.12.1962) voor de verschillende jaargroepen 
niet even lang zijn. 
De belangrijkste bevinding is, dat de gemiddelde vertrek-
geneigdheid van mijnwerkers, die in 1957 en in 1962 in 
dienst zijn getreden, veel hoger is dan die van de jaar-
groepen 1958 t/m 1961. De in 1959 en 1960 indienstgetre-
den mijnwerkers zijn zelfs als weinig tot vertrek geneigd 
te bestempelen. Dit alles hangt nauw samen met de situatie 
op de arbeidsmarkt in Nederland en speciaal in Limburg en 
tevens met het wervings- en aannemingsbeleid van de mijn-
industrie in genoemde jaren. 
Verder blijkt, dat de gemiddelde ontslagnametendens het 
hoogst is in de beginperiode van het dienstverband. De 
mijnwerkers, die in 1959 en 1960 in dienst zijn getreden 
wijken enigszins af van dit patroon: de mobiliteit bereikt 
zijn top in het tweede jaar. Er is hier dus sprake van 
een enigszins vertraagd vertrek. De verklaring hiervoor 
moet vermoedelijk gezocht worden in de situatie op de 
Limburgse arbeidsmarkt en in de samenstelling van de groep 
indienstgetredenen: veel jongere mijnwerkers, die van de 
ondergrondse vakschool (OVS) afkomstig zijn. Het relatief 
hoge verloop in de beginfase van een nieuwe werkkring is 
een algemeen verschijnsel. Het is daarmee echter nog niet 
verklaard. 
Voor zover er cijfers beschikbaar zijn, kan ook nog worden 
vastgesteld, dat de geneigdheid tot vertrek na het derde 
jaar betrekkelijk constant en gering is: zodra de periode 
van "baby- of kleutersterfte" voorbij is, verloopt het pro-
ces van ontslagnemen vrijwel rechtlijnig. Er is dan een 
constant gering verloop. 
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In het kader van de analyse met overlevingscijfers was 
het tevens mogelijk vast te stellen na hoeveel maanden 
er nog 75%, 60% en 50% van een groep in dienst getreden-
en over was. Hierbij konden niet alle groepen even lang 
worden gevolgd, zodat niet alle cijfers beschikbaar zijn. 
Jaar van indiensttreding Na hoeveel maanden is nog 
in dienst 
75% 60% 50% 
1957 5 mnd. 11 	mnd. 18 mnd. 
1958 8 mnd. 22 mnd. 34 mnd. 
1959 16 mnd. 28 mnd. onb. 
1960 13 mnd. 19 mnd. onb. 
1961 8 mnd. onb. onb. 
Deze cijfers tonen duidelijk aan, dat de recrutering van 
nieuwe arbeidskrachten niet steeds tot hetzelfde effect 
leidt: de lichting 1957 is veel eerder aan vervanging toe 
dan de lichting 1958 of 1959. Het trekken van beleids-
conclusies uit dergelijke onderzoeksresultaten is echter 
gecompliceerd: de recrutering van nieuwe arbeidskrachten 
kan niet los gezien worden van de situatie op de arbeids-
markt en evenmin van bepaalde "kenmerken" van de gerecru-
teerden. 
Als een bedrijf de kenmerken van de potentiële blijvers 
kent, dan zal het in perioden van een zeer krappe arbeids-
markt toch meestal onmogelijk zijn een voldoende groot 
aantal van deze preferente groep aan te trekken. De wer-
ving zal dan moeten worden uitgebreid tot groepen met een 
grotere geneigdheid tot vertrek. Op langere termijn leidt 
dit weer tot een laag rendement van de recrutering. De 
samenstelling42)  van de groepen nieuwe werknemers in de 
jaren 1958 t/m 1960 wijkt sterk af van die in de jaren 
1957 en 1962. In beide laatstgenoemde jaren was het aan- 
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deel van niet-Limburgers onder de nieuwe mijnwerkers veel 
groter dan in de jaren 1958 t/m 1960. 
3.2.3. Ontslagnametendenties van een aantal subgroepen. 
De bevindingen voor de belangrijkste subgroepen43) zullen 
hieronder voor de vier analyseperioden worden weergegeven. 
De ontslagnametendenties in de tabel zijn slechts horizon-
taal vergelijkbaar. 
Specifiek mijnbouwkundige functies 
Gemiddelde 




tendenties tot Overige Italianen Overige Totaal en (hoofde. LIMBURGERS Neder- buiten- spec. electri- Limbur- 31.12.1962, 	in landers landera mijnbouw- cians gers) 
% per maand met OVS zonder totaal kundige (hoofde. 
OVS Limb. functies Limbur-
gerS) 
1957 1.4% 2.1% 1.8% 4.31 6.6% 5.1% 3.9% 1.1% 1.1% 3.5% 
N = 543 831 1374 847 1819 624 4664 199 186 5049 
1958/59443 1.4% 2.3% 1.8% 3.6% 3.5% 3.7% 2.3% 1.0% 0.7% 2.0% 
N = 594 566 1160 398 134 122 1813 225 102 2140 
1960/61 44) 2.0% 3.2% 2.31 5.9% 4.8% 4.4% 2.9% 1.5% 0.8% 2.5% 
N = 574 211 785 99 135 41 1060 193 45 1298 
1962  6.3% 3.8% 24.4% 10.9% 14.7% 10.2% 5.3% 1.0% 9.3% 
N = 441 350 791 486 319 253 2534 262 52 2848 
De gemiddelde ontslagnametendenties in bovenstaande ta-
bel leiden tot een aantal markante bevindingen: 
1 
De verschillen tussen de gevormde analysegroepen hebben 
in de vier onderzochte perioden steeds hetzelfde patroon, 
dezelfde richting. 
2 
Bij mijnbouwkundige functies is de tendens tot ontslagne-
men groter dan bij de niet-mijnbouwkundige functies. Met 
name de relatief lage ontslagnametendens van bankwerkers 
en electriciëns komt niet overeen met de verwachting, dat 
polyvalent geschoolde werknemers een grotere mobiliteit 
zouden hebben dan specifiek voor het mijnbedrijf opgelei-
de of geoefende werknemers 46) 
3 
Bij de mijnbouwkundige functies is het verschil in ver-
trekgeneigdheid van Limburgers en van niet-Limburgers op- 
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vallend groot. In alle onderzochte jaren is de ontslaa-
nametendens va Limburgers in verhouding met de niet-Lim-
burgers zeer I ag. Men kan zich zelfs afvragen of het sub 
2) vermelde ve schil tussen mijnbouwkundige en niet-mijn-
bouwkundige fuheties niet in hoofdzaak teruggevoerd moet 
worden tot het verschil in land en provincie van herkomst. 
Daar de groepen bankwerkers en electriciéns en ook de "ove-
rige" beroepen hoofdzakelijk uit Limburgers zijn samenge-
steld lijkt het belangrijkste verschil in ontslagnameten-
denties dat tussen Limburgers en niet-Limburgers te zijn 47). 
4. 
Bij de Limburgers blijkt de groep, die specifiek mijnbouw-
kundige werkzaamheden verricht en die daar niet speciaal 
voor is opgeleid, meer tot vertrek geneigd te zijn dan de 
overige groepen Limburgers. Men krijgt trouwens de indruk, 
dat deze niet voor het mijnbedrijf opgeleide werknemers 
het mijnwerk in de loop van de jaren 1957 t/m 1962 steeds 
onaantrekkelijker gaan vinden. 
5 
Bij de niet-Limburgers is de mobiliteit in de perioden van 
analyse steeds groot. Er is één uitzondering: de Yoegosla-
ven die in 1962 werden aangeworven. Deze groep behoort tot 
de minst vertrekgeneigde van het jaar 1962. 
6.  
De hoge ontslagname-tendens van de in 1957 in dienst getre-
den Italianen is voor een deel verklaarbaar uit het niet 
verlengen van arbeidscontracten door de Staatsmijnen in 
1958. Er waren toen echter reeds zeer veel Italianen vrij-
willig vertrokken. 
7.  
De geneigdheid tot vertrek van Nederlandse mijnwerkers, 
die niet uit de provincie Limburg afkomstig zijn wordt 
in de jaren na 1957 ste( , is sterker. Met name in 1962 is 
de mobiliteit van deze groep extreem hoog. 
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De in het voorafgaande beschreven groepen werden nog on-
derverdeeld naar beloning, leeftijd en mijnzetel. 
Over de beloning was slechts voor de in 1957 en in 1962 
in dienst getreden mijnwerkers bruikbare informatie be-
schikbaar. De tendens is in beide jaren dezelfde: de re-
latief lager betaalden zijn sterker tot vertrek geneigd. 
Van de lichting 1957 blijken de Nederlandse mijnwerkers, 
niet afkomstig uit de provincie Limburg, het meest loon-
gevoelig. 
Bij de lichting 1962 komen er twee uitzonderingen op de 
gesignaleerde tendens voor. Op de eerste plaats blijken 
de relatief beter betaalde Spanjaarden iets meer tot ver-
trek geneigd, dan hun lager gehonoreerde landgenoten. 
Een dergelijk verschil treedt in nog sterkere mate op 
bij de groep bankwerkers en electriciëns. Bij deze laat-
ste groep gaat achter het loonverschil mogelijk de vak-
bekwaamheid schuil. 
De invloed van het loon op de vertrekgeneigdheid is in 
1962 het geringste bij de mijnwerkers met een specifieke 
mijnopleiding. Dit zijn in het algemeen zeer jonge mijn-
werkers. 
Bij onderverdeling van de hoofdgroepen naar leeftijd 
wordt er geen consistent patroon gevonden. Er komen drie 
typen tendenties voor: 
1. Oudere bankwerkers en electriciëns zijn sterker tot 
vertrek geneigd dan hun jongere collega's. Tesamen met 
de hierboven geconstateerde invloed van het loon, roept 
dit de vraag op of ervaren bankwerkers en electriciëns 
met andere verwachtingen in dienst treden bij de mijn-
industrie dan hun jongere collega's, die geen werk bui-
ten de mijnindustrie hebben verricht. 
2. Er zijn een aantal groepen waarbij de mobiliteit af-
neemt naarmate de leeftijd bij indiensttreding hoger is. 
3. Tenslotte zijn er groepen, waarbij de ontslagnameten- 
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tens het hoogst is bij de middelste leeftijdscategorie 
(plm. 22-32 jaar), iets lager bij de jongste en het laagst 
bij de oudste groep. Dit patroon, dat bij mobiliteitson- 
derzoekingen al vaak is gevonden, komt het meest voor 
bij de groepen Limburgers. 
Het mobiliteitspatroon bij de verschillende mijnbedrijven 
is niet erg duidelijk. Vier van deze mijnbedrijven hebben 
in de onderzochte jaren lage mobiliteitscijfers. Bij twee 
andere mijnen is geneigdheid tot vertrek steeds groot. De 
overige 6 mijnzetels vormen een middengroep met variërende 
verloopcijfers. 
3.3. DE ANALYSE VAN ONTSLAGNAMETENDENTIES MET BEHULP VAN DE 
CONTRASTGROEPENANALYSE. EEN TWEETAL TOEPASSINGEN. 
3.3.1. Inleiding. 
In de nu volgende paragrafen zullen een tweetal toepas-
singen worden gegeven van de analysemethode door middel 
van opeenvolgende contrasterende groepen bij mobiliteits-
processen. Hiermee wordt bedoeld dat het verloop van in-
diensttredingen wordt geanalyseerd, terwijl in 3.1. een 
momentopname van de mobiliteit werd gemaakt. 
De overlevingscijfers kunnen een betrouwbaar beeld geven 
van de tendentie tot ontslagnemen. Bij het kiezen van 
factoren tast de onderzoeker volledig in het duister. 
Achteraf blijkt pas of hij groepskenmerken heeft gebruikt, 
die typische verschillen in de geneigdheid tot ontslag-
nemen indiceren. Met de overlevingscijfers beschrijft men 
dus de mobiliteit van de verschillende groepen wel ade-
quaat, maar er worden geen factoren opgespoord. 
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De analyse door middel van contrasterende groepen met een 
afhankelijke variabele van intervalniveau combineert beide 
analyse-doeleinden: de factoren, die het verloop beInvloe-
den worden opgespoord en tevens worden de waarden van ge-
middelde verblijfsduur of "levensverwachting" vastgesteld. 
Met behulp van de methode der contrasterende groepen kan 
nu worden vastgesteld welke categorieën in dienst getre-
denen zo sterk mogelijk van elkaar verschillen in gemid-
deld rendement. Het opsporen van die categorieën - of com- 
binaties daarvan -,die samengaan met een maximaal ver-
schil in rendement, is juist de doelstelling van deze ana-
lyse. Uiteraard worden hierbij ook de diverse rendements-
cijfers vastgesteld. 
De nu volgende toepassing heeft betrekking op de mijnwer- 
kers die in 1957 in dienst traden bij het ondergronds 
mijnbedrijf. Daar de hele analyseprocedure bestaat uit 
een steeds herhalen van hetzelfde procédé, dat reeds in 
3.1. ter sprake kwam, wordt hier volstaan met de samen-
vatting der bevindingen. Bij deze analyse wordt de alge-
mene versie van de formule S gebruikt 48) 
In de tweede toepassing wordt de mobiliteit van de in de 
jaren 1958 t/m 1961 in dienst getreden mijnwerkers geana-
lyseerd. 
3.3.2. Verloopsanalyse van de in 1957 ondergronds in dienst ge-
treden mijnwerkers. (Toepassing 1.) 
Het totaal aantal indiensttredingen van 1957 bedraagt 4433. 
De totale groep kon gemiddeld maximaal 65.7 maanden wer-
ken tot ultimo 1962. Het feitelijk gemiddeld aantal ge-
werkte maanden is 22.2 maanden; het rendementscijfer is 
dan ook 33.3%. Dit betekent dat de totale "lichting 1957" 
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over een periode van ongeveer 51/2 jaar (1957 tot ultimo 
1962) slechts éénderde haalt van het aantal maanden dat 
er gewerkt zou zijn als er geen verloop van arbeidskrach-
ten had plaatsgevonden. Op 31.12.1962 resteren er van de 
"lichting 1957" nog 662 mijnwerkers: dit is 15% van het 
totaal aantal indiensttredingen in 1957. 
Het gemiddeld aantal maanden gewerkt door de in dienst 
gebleven mijnwerkers was 64.1 maanden. Degenen die vóór 
31.12.1962 het mijnbedrijf hadden verlaten (3771 mijn-
werkers) hadden gemiddeld 14.8 maanden gewerkt. 
Al deze cijfers verwijzen, ook in vergelijking met ande-
re jaren, naar een grote mobiliteit bij de in 1957 in 
dienst getreden mijnwerkers. 
In de eerste analysestap werden de volgende bevindingen 
geregistreerd. (Zie volgende bladzijde). 
Thans volgen eerst nog enkele andere bevindingen. 
Ondanks de contaminatie van de afhankelijke variabele met 
de duur van het dienstverband is het toch verhelderend 
aan te geven bij welke duur van het dienstverband er een 
maximaal contrasterende dichotomie in de rendementscijfers 
optreedt. Deze tweedeling ligt bij een dienstverband van 
33 maanden. Degenen die korter dan 34 maanden in dienst 
zijn geweest bereiken een gemiddeld rendement van 15.9% 
(N = 3352), degenen die langer dan 33 maanden in dienst 
zijn geweest halen een rendement van 87.3% (N = 1081). 
Deze dichotomie lijkt ons het breekpunt aan te geven waar-
bij het hoge verloop in de beginperiode van het dienstver-
band ombuigt in een verloop op veel lager niveau. Hier-
uit valt derhalve te concluderen, dat er na plm. 3 jaar 
een eind is gekomen aan de periode van de zogenaamde 
"baby- en kleutersterfte". 
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Variabele Dichotomieën N gemiddeld 
rendement 
S = % 
verklaard 
No. 	1. Land en provincie van geboorte 
No. 	2. 	Nationaliteit 
No. 	3. Jaar indiensttreding bij onderneming 
No. 	4. 	Opleiding 
No. 	5. Functie 	(categorie) 
No. 	6. Verlofloon in guldens 
No. 	7. Urbanisatiegraad woonplaats 
No. 	8. 	Loonvorm 
No. 	9. 	Mijnzetel 
Of ook 
No. 	10. Burgerlijke staat en aantal kinderen 




1. NL (+ Yoegoslaaf + staten-
loos) 
2. Overige nationaliteiten 
1. 1957 
2. v66r 1957 
1. Geen OVS e.d. 
2. Wel OVS e.d. 
1. Geen leerling-houwer 
2. Leerling-houwer 
1. f 	21,-- of minder 
2. f 	22,-- of meer 




1. Mijn 	12 
2. Overige mijnen 
la mijn 	1, 	6, 	8, 	11 	en 	12 
2a Overige mijnen 
1. Ongehuwd 
2. Gehuwd 
1. Zelfde gemeente als mijn 
2. Andere gemeente dan mijn 
1. v66r 	1928 	geb. 	(?..35 	j.) 


































































Voor alle mijnwerkers waren er ook verzuimgegevens beschik-
baar. Deze gegevens werden omgerekend tot het gemiddeld 
aantal verzuimde werkdagen per mijnwerker, per maand. Er 
werd echter geen samenhang gevonden tussen verzuim en ren-
dement en ook niet tussen verzuim en de factoren die een 
duidelijke invloed op het rendement hadden. 
Op grond van de resultaten van de eerste analysestap werd 
besloten de groep onder te verdelen in Limburgers en niet-
Limburgers. Door deze tweedeling wordt 15.8% van de vari-
atie in gemiddeld rendement verklaard. Door deze dichoto-
mie is het mogelijk dat de samenhang van de overige va-
riabelen met het rendement voor een deel verdwijnt bin-
nen de twee nieuwe subgroepen. Een dergelijke mogelijk-
heid bestaat voor de variabelen nationaliteit, opleiding 
en jaar van indiensttreding bij de onderneming. De in-
teracties, die zich tussen de onafhankelijke variabelen 
voordoen, zullen in de voortzetting van de analyse wor-
den opgespoord. 
Op de volgende bladzijde volgt een overzicht van de ana-
lyseresultaten. 
De belangrijkste bevinding is, dat de rendementscijfers 
bij de Limburgers veel hoger zijn dan bij de niet-Lim-
burgers. 
1. De Limburgers. 
Blijkbaar heeft het mijnwerk een grotere bindende kracht 
bij de autochtone dan bij de niet-autochtone mijnwerkers. 
Naast binding aan de streek en aan de daarmee verbonden 
arbeidsmarkt is voor de Limburgers ook de specifiek op de 
mijn gerichte opleiding een bindingsfactor. Dit blijkt 
indirect uit de derde analysestap, waarbij de Limburgers 
worden onderverdeeld in degenen die reeds v6ór 1957 bij 
de mijnonderneming (maar niet bij het betreffende onder- 
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Analyse van het rendement van de in 1957 ondergronds in dienst getreden mijnwerkers. 
Periode van analyse: van 1957 tot 31.12.1962. 




TOTALE ONDERZOEKSGROEP 4433 33.3% 
1. 	LIMBURGERS 1086 57.0% 
1.1. 	Reeds v66r 1957 bij de onderneming in dienst 149 83.7% 1 
1.2. 	In 1957 bi) de onderneming in dienst getreden 937 52.7% 
1.2.1. 	Houwers, 	electriciëns, 	bankwerkers 135 69.8% 2 
1.2.2. 	Leerlinghouwers, 	hulphouwers, 	ongeschoolden 802 49.9% 
1.2.2.1. 	Woont zeer dicht bij mijn 247 57.2% 
1.2.2.1.1. 	Werkzaam bij mijnbedrijven A 118 64.7% 3 
1.2.2.1.2. 	Werkzaam bi) 	mijnbedrijven rk 129 48.9% 6 
1.2.2.2. 	Woont niet vlak bi) mijn 555 46.6% 
1.2.2.2.1. 	Aanvangsloon 	5 	f 	20,-- per dag 302 41.3% 8 
1.2.2.2.2. 	Aanvangsloon 	> 	f 	20,-- per dag 253 53.0% 5 
2. NIET-LIMBURGERS 3347 25.3% 
2.1. 	Aanvangsloon 	>1 	23,-- per dag 157 54.3% 4 
2.2. Aanvangsloon 	6 f 23,-- per dag 3190 24.2% 
2.2.1. 	Ongehuwd 	(bij 	indiensttreding) 2540 22.3% 
2.2.1.1. 	Woont in Zuid-Limburg 1990 24.4% 
2.2.1.1.1. 	Werkt 	in acoordloon 245 32.4% 10 
2.2.1.1.2. 	Werkt 	In 	tijdloon 1745 23.3% 12 
2.2.1.2. Woont in Midden-Limburg 550 15.0% 13 
2.2.2. 	Gehuwd 	(bij 	Indiensttreding) 650 31.4% 
2.2.2.1. 	Werkzaam bij mijnbedrijven B 106 43.9% 7 
2.2.2.2. 	Werkzaam bij mijnbedrijven g 544 29.0% 
2.2.2.2.1. 	Aanvangsloon 	6f 	20,-- per dag 390 25.1% 11 
2.2.2.2.2. 	Aanvanqsloon 	> f 	20,-- per dag 154 38.9% 9 
Totaal verklaard door de analyse: 25.7% 
N.B. 
De combinaties van kenmerken voor een bepaalde subgroep kunnen worden vastgesteld met behulp 
van het nummeringssysteem v66r de variabelen. 
Het cijfer in de laatste kolom van de tabel verwijst naar de eindgroepen, dat wil zeggen naar 
het laatst opgespoorde kenmerk van een eindgroep. 
Voor gedetailleerde informatie over deze analyse moge worden verwezen naar bijlage 3.3.2. 
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grondse mijnbedrijf) werkzaam waren, en in degenen die in 
1957 pas bij de onderneming in dienst traden. Het feit 
dat de personen uit eerstgenoemde groep reeds voordat zij 
ondergronds gingen werken bij de mijnonderneming in dienst 
waren, betekent ofwel dat de betrokken mijnwerkers toen 
in opleiding waren ofwel dat zij elders binnen de onder-
neming ervaring met mijnwerk hebben opgedaan. 
Een andere groep Limburgers met een gemiddeld hoog rende-
ment wordt gevormd door mijnwerkers, die in 1957 bij de 
onderneming in dienst traden en die werden aangesteld in 
de functie-categorieën houwer, bankwerker of electriciën. 
Deze groep, voor driekwart houwers, zal wellicht om twee 
redenen tot een hoog rendement zijn gekomen. Ten eerste: 
aanstelling bij indiensttreding in de categorie houwer 
veronderstelt ervaring in mijnwerk, wellicht bij andere 
ondernemingen opgedaan. Ten tweede: de bankwerkers en 
electriciëns behoren tot die groepen vaklieden, die in 
abstracto wel alternatieven op de arbeidsmarkt hebben, 
maar die in de arbeidsmarkt van Zuid-Limburg buiten de 
mijnindustrie weinig emplooi hadden, zeker niet onder 
vergelijkbare arbeidsvoorwaarden. Deze beide redenen ge-
ven een plausibele verklaring voor het hoge rendement 
van deze groep. 
Ook de overige groepen Limburgers blijken alle nog een 
hoger rendement te hebben dan het gemiddelde voor de to-
tale onderzoeksgroep. Er treden nog enkele verschillen 
op bij de groep Limburgse leerling-houwers en hulphouwers, 
naargelang zij dichter bij de mijn wonen of niet. Bij gro-
tere afstand daalt het gemiddelde rendement en stijgt de 
mobiliteit. Bij degenen die dicht bij de mijn wonen is 
het nog van belang welk mijnbedrijf dat in feite is. Voor 
mijnwerkers die minder dicht bij de mijn wonen is het loon 
bij indiensttreding nog enigszins van belang. Het laagste 
rendement (41.3%) bij de Limburgers komt voor in de groep 
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die een relatief laag loon heeft, en die wat verder van 
de mijn verwijderd woont. 
2. De niet-Limburgers. 
Nagenoeg driekwart van de in 1957 in dienst getreden on-
dergrondse mijnwerkers is niet uit Limburg afkomstig. Het 
merendeel van deze mijnwerkers is via wervingsacties in 
overig Nederland en Italië in de mijnindustrie gaan wer-
r 
ken. Het resultaat van deze wervingsactie is echter blij- 
kens de bevindingen van de eerste analysestap op langere 
termijn weinig bevredigend geweest. 
Gaat men op zoek naar groepen niet-Limburgers waarbij het 
gemiddeld rendement nog redelijk hoog is, dan vindt men 
allereerst de betrekkelijk kleine groep met een relatief 
hoog beginloon. In het licht van het bij de mijnindustrie 
geldende personeelsbeleid en van de in de M.I.R.-verorde-
ning vastgelegde arbeidsvoorwaarden, zal deze beter be-
loonde mijnwerker van buiten Limburg reeds ervaring met 
mijnwerk hebben gehad. Dit vergemakkelijkt ook de aan-
passing zodat een hoger rendement verklaarbaar is. 
Niet-Limburgse mijnwerkers, die bij de indiensttreding 
reeds gehuwd waren, vertonen een hoger gemiddeld rende-
ment dan hun ongehuwde collega's. Voor een deel zal dit 
verschil zijn toe te schrijven aan het niet verlengen der 
arbeidscontracten van ongehuwde buitenlandse mijnwerkers, 
waartoe een aantal mijnbedrijven ultimo 1958 zijn overge-
gaan. 
De rendementscijfers van ongehuwde niet-Limburgse mijnwer-
kers blijken bij een drietal mijnbedrijven hoger te zijn 
dan bij de overige vijf mijnbedrijven, die ongehuwde niet-
Limburgers in dienst hadden genomen. Drie van deze laatste 
vijf mijnbedrijven bleken ook bij een bepaalde groep Lim-
burgers een relatief hoog verloop te hebben (eindgroep 6). 
Het rendement van niet-Limburgers bij genoemde vijf be- 
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drijven wordt weer enigermate beInvloed door de hoogte van 
het beginloon. De relatief laagst betaalde groep is het 
sterkst tot vertrek geneigd. De ongehuwde niet-Limburgse 
mijnwerkers vertrekken sneller naargelang hun woonplaats
51) 
verder van de mijn is gelegen. Voor de groep, die relatief 
dicht bij het mijnbedrijf woont (Zuid-Limburg), speelt de 
loonvorm een rol. Accoordloon is aantrekkelijker dan tijd-
loon. 
Tot zover een beknopte beschrijving van de contrasten in 
gemiddeld rendement die de analyse heeft opgeleverd. 
Het gemiddeld rendement hangt uiteraard samen met het aan-
tal vertrokken mijnwerkers in een bepaalde groep. Er is 
dan ook een sterk lineair verband tussen het gemiddeld ren-
dement van de eindgroepen en het percentage werknemers van 
die groep dat nog per 31.12.1962 in dienst is. Dit valt af 
te leiden uit de eerste en derde regel van de tabel in bij-
lage 3.3.2. 
Er is echter nog een andere samenhang uit deze bijlage te 
destilleren. Het rendement van een groep blijkt namelijk 
ook samen te hangen met het gemiddeld aantal maanden, dat 
de vertrokken werknemers in dienst zijn gebleven. (Zie 
bijlage 3.3.2. regel 1 en 7). 
Deze bevindingen betekenen dat er in de groepen met een 
hoog rendement zowel minder mijnwerkers vertrekken als-
ook dat de vertrokkenen pas op een later tijdstip ontslag 
nemen, dan in de groepen met een laag rendement het geval 
is. 
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3.3.3. Analyse van het rendement van de in de jaren 1958 t/m  
1962 ondergronds in dienst getreden mijnwerkers. (Toe-
passing 2.)  
In de nu volgende alinea's zal eenzelfde analyse wor-
den toegepast op de in de jaren 1958 t/m 1962 in dienst 
getreden ondergrondse mijnwerkers. 
De doelstelling van deze tweede analyse is: nagaan of 
er in de jaren 1958 t/m 1962 dezelfde factoren werkzaam 
zijn op de tendens tot ontslagnemen als in het jaar 1957. 
Een moeilijkheid hierbij is, dat voor de jaren 1958 t/m 
1962 niet over dezelfde onderzoeksvariabelen informatie 
beschikbaar is. De gegevens, waarover kan worden beschikt, 
hebben namelijk betrekking op 31.12.1962 - voor de niet-
vertrokken mijnwerkers - of op de datum van ontslagname 
voor de vertrokken mijnwerkers. Er kan dan ook geen ge-
bruik worden gemaakt van die kenmerken, die systematisch 
veranderen in de loop van de tijd, daar die gecontami- 
neerd kunnen zijn met de afhankelijke variabele, het 
rendement van indiensttreding. 
Een andere moeilijkheid is gelegen in het aantal indienst-
tredingen. Er kon slechts worden beschikt over de gege-
vens van de helft (50%) van de in dienst getreden mijn-
werkers. Deze op zich niet al te zwaarwegende beperking 
werd nog versterkt door het feit, dat juist in de jaren 
1958 t/m 1961 het wervings- en aannamebeleid bij de Ne- 
derlandse mijnindustrie veel minder intensief was dan 
bijvoorbeeld in het jaar 1957. In feite was het aantal 
onderzoekspersonen voor de jaren 1958 t/m 1962 nauwe-
lijks groter dan het totaal voor het jaar 1957. Er werd 
daarom besloten de in 1958 t/m 1962 in dienst getreden 
mijnwerkers als één groep te analyseren. 
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In de overzichtstabel van de eerste analysestap worden 
de variabelen waarover wel bruikbare informatie aanwe-
zig is, vermeld, in volgorde van hun samenhang met het 
gemiddeld rendement. (Zie volgende bladzijde). 
Als men de resultaten van deze eerste analysestap verge-
lijkt met die van de analyse over 1957, dan zijn er enke-
le frappante overeenkomsten, maar ook belangrijke verschil-
len. 
De opvallendste overeenkomst is, dat het belangrijkste 
verschil in rendement weer optreedt bij de variabele land 
en provincie van geboorte en ook weer bij nagenoeg de-
zelfde dichotomie: Limburgers (en enkele grensgangers en 
de eerste aangeworven Yoegoslaven) en niet-Limburgers. 
Ook de speciale opleiding voor mijnwerk blijkt weer een 
belangrijke bindende factor te zijn. De overige variabe-
len zijn in belangrijkheid veranderd. Volledig vergelijk-
baar met die van 1957 zijn deze bevindingen echter niet, 
omdat voor de generatie 1957 nog een aantal andere vari-
abelen bij de analyse was betrokken. 
Het belangrijkste punt van verschil is echter, dat het to-
tale gemiddelde rendement van de lichtingen 1958 t/m 1962 
tweemaal zo hoog is als dat van de lichting 1957. Blijk-
baar heeft de beperkte werving in de jaren 1958 t/m 1961 
een 'gunstig effect gehad op het rendement. De verklaring 
hiervoor kan wellicht worden gezocht in de grotere selec-
tiemogelijkheden van de mijnindustrie op een iets ruimere 
arbeidsmarkt en in het grotere aandeel van de door de mij-
nen opgeleiden in het totaal der in dienst getredenen. 
Een ander verschilpunt is, dat de invloed van de onafhan-
kelijke variabelen op het gemiddeld rendement geringer is 
in de hier beschreven analyse dan in die over het jaar 
1957. Hoewel de belangrijkste variabele voor beide perso-
nen dezelfde is, namelijk land en provincie van geboorte, 
is het verschil in rendement tussen Limburgers en niet- 
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Analysestap 1. 
Variabele Dichotomieén N Gemiddeld 
rendement 
S = % 
verklaard 
No. 	1. Land en provincie van geboorte 1. Limburg 	(+ Yoegoslavié, 
E.G.K.S.-landen excl. 	It.) 3019 75.0% 6.6% 
2. Overige landen 1836 54.3% 
No. 	2. Opleiding 1. Wel opleiding 	(OVS e.d.) 1662 78.1% 4.1% 
2. Geen opl. 	(geen OVS e.d.) 3193 61.5% 
No. 3. Jaar van indiensttreding onder- 
gronds 1. Na 	1958 3348 72.4% 4.0% 
2. In 	195t 1507 55.5% 
No. 4. Geboortejaar 1. /n of na 1938 geboren 926 83.0% 3.8% 
2. Voor 1938 geboren 3929 63.4% 
No. 	5. Mijnzetel 1. Werkzaam bij mijn 4 of 9 1434 57.2% 2.7% 
2. Werkzaam bij overige mijnen 3421 71.3% 
No. 6. Urbanisatiegraad van de woon- 
plaats 1. Steden boven 30.000 inw. 1293 76.8% 2.2% 
2. Overige gemeenten 3562 63.7% 
No. 7. Jaar van indiensttreding bij de 
onderneming 1. Reeds v456r 1958 bij onder- 
neming 734 79.2% 
2. In of na 1958 bij onderne- 1.7% 
ming 4121 65.0% 
No. 	8. Woonplaats 1. In mijnstreek 	(t/m Roermond)4576 68.2% 1.1% 
2. Niet in mijnstreek 279 50.7% 
No. 	9. Nationaliteit 1. Yoegoslaaf of statenloos 135 88.9% 0.9% 
2. Overige nationaliteiten 4720 66.5% 
Totale groep (= halve populatie) 4855 67.2% --- 
Limburgers in de periode 1958-1962 minder uitgesproken 
dan in 1957. 
Op de volgende bladzijde volgt nu een overzicht van de 
totale analyse. 
1. De Limburgers53) . 
Het gemiddeld rendement van deze groep is, zeker in ver-
houding tot dat van de lichting 1957, hoog te noemen. Ver-
der blijkt dat er weinig vertrekgeneigdheid is bij de mijn-
werkers, die vrij dicht bij de mijn wonen of afkomstig 
zijn uit de "oude mijnstreek" 54) . Daarentegen is het ren-
dement van de mijnwerkers uit midden-Limburg en uit het 
uiterste zuiden van Limburg relatief laag. De afstand tot 
het werk is blijkbaar een niet te verwaarlozen "kosten-
factor". Binnen de groep, die betrekkelijk dicht bij de 
mijn woont, speelt de leeftijd bij indiensttreding nog 
een rol en wel in die zin, dat de allerjongste mijnwer-
kers minder tot vertrek geneigd zijn dan hun oudere col-
lega's. Tenslotte blijkt nog, dat degenen die reeds lan-
ger bij de mijnonderneming in dienst zijn (bovengronds, 
bij een andere mijn of in opleiding) minder snel tot ver-
trek besluiten dan degenen, die rechtstreeks bij het on-
dergrondse mijnbedrijf zijn gaan werken. 
2. De niet-Limburgers. 
De tendens tot vertrek uit de mijnindustrie is bij deze 
groep groter dan bij de Limburgers. Het zijn bij deze 
groep niet-Limburgers vooral de overige Nederlanders die 
tot vertrek geneigd zijn. Dit geldt met name als zij 
werkzaam zijn bij mijnbedrijven, die speciaal in "overig" 
Nederland mijnwerkers hebben geworven. 
Bij de buitenlanders is het jaar van indiensttreding en 
de urbanisatiegraad van de woongemeente nog van invloed 
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Analyse van het rendement der in 1958 t/m 1962 in dienst getreden mijnwerkers 52) 




TOTALE OWDERZOEKSGROER 4855 67.1% 
I. 	LIMBURGERS (en enige Yoegoslaven en grensgangers) 3019 75.0% 
1.1. Woonplaats) vlak bij mijn of in oude mijnstreek 2386 78.1% 
1.1.1. 	Geboren na 	1942 651 88.1% I 
1.1.2. 	Geboren v66r 	1943 1735 75.1% 
1.1.2.1. 	Reeds v66r 1957 bij 	de onderneming in dienst 544 82.7% 2 
1.1.2.2. 	Na 	1956 bij 	de onderneming in dienst 
getreden 1191 71.6% 6 
1.2. 	Woonplaats: Midden-of zuidelijk Zuid-Limburg 633 61.2% 
1.2.1. 	In 	1961 	of 1962 ondergronds 	In dienst 
getreden 142 79.7% 3 
1.2.2. 	In 	1958 t/m 1960 ondergronds 	in dienst 
getreden 491 55.91 
1.2.2.1. 	Na 1956 bij onderneming 	in dienst 349 49.64 11 
1.2.2.2. 	Reeds v66r 1957 bij de onderneming 
in dienst 142 71.34 7 
2. GEEN LIMBURGER (en geen Yoegoslaaf of grensgangers) 1836 54.2% 
2.1. 	Overige Nederlanders 	(+ diverse landen) 1090 47.04 
2.1.1. 	Werkzaam bij mijnen A 520 57.24 
2.1.1.1. 	Woonachtig op 	(verstedelijkt) 	platteland 367 50.1% 10 
2.1.1.2. 	Woonachtig in steden 153 74.0% 4 
2.1.2. 	Werkzaam bij 	mijnen 	lii 570 37.8% 
2.1.2.1. 	Geen specifieke mijnopleiding 532 35.8% 13 
2.1.2.2. 	Wel 	specifieke mijnopleiding 38 65.0% II 
2.2. 	Italianen of Spanjaarden 746 64.11% 
2.2.1. 	In 1958 ondergronds in dienst getreden 107 38.3% 12 
2.2.2. Na 1958 ondergronds in dienst getreden 639 69.2% 
2.2.2.1. 	Woonachtig op 	(verstedelijkt) 	platteland 554 72.0% 5 
2.2.2.2. 	Woonachtig in steden 85 51.0% 9 
Totaal verklaard door de analyse 18.7%. 
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op het rendement. Het gaat echter om betrekkelijk kleine 
groepen. 
Uit de vergelijking van de overige onafhankelijke variabe-
len valt onder meer op te maken, dat een specifieke mijn-
opleiding samengaat met een relatief geringe geneigdheid 
tot vertrek, met name bij zeer jonge Limburgers. 
3.4. BESLUIT. 
De analyseresultaten, die in dit hoofdstuk zijn beschre-
ven, hebben slechts betrekking op de eerste fase van het 
onderzoek naar de mobiliteit van ondergrondse mijnwerkers. 
Het doel van deze eerste fase was om door middel van sta-
tistische analyses meer zicht te krijgen op een aantal 
mobiliteitsfactoren, die gemakkelijk voor onderzoek be-
schikbaar waren. Verwacht werd dat deze inzichten zouden 
leiden tot een gerichte selectie van onderzoekspersonen 
voor de tweede onderzoeksfase (interviewen bij voor de 
mobiliteit relevante sleutelgroepen). Deze verwachting 
is in ieder geval bevestigd, al was het maar door de sim-
pele constatering, dat bij een groep, die ruim twee-derde 
van de mijnwerkersbevolking omvat, nagenoeg geen mobili-
teit voorkomt. Uit het voorafgaande is echter tevens ge-
bleken, dat nog meer kenmerken relevant zijn voor de mo-
biliteit. Op grond hiervan kunnen selectiecriteria voor 
de interviewfase worden vastgesteld. Bij het vaststellen 
van deze "sleutelkenmerken" is gebruik gemaakt van alle 
onderzoeksresultaten, die beschikbaar waren, dus zonder 
beperking tot één bepaalde analyse. Ook hebben overwe-
gingen van practische en beleidsmatige aard een rol ge-
speeld bij het al dan niet kiezen van bepaalde groepen 
voor de interviewfase. 
Besloten werd de volgende criteria te gebruiken: ancien-
niteit, functie-categorie, specifieke mijnopleiding, land 
en provincie van geboorte en mijnzetel. 
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De preciese afgrenzing en samenstelling van de gevormde 
groepen zal in het volgende hoofdstuk worden gegeven. 
Dat de gekozen kenmerken duidelijk samenhangen met de 
mobiliteit is in dit hoofdstuk op verschillende plaatsen 
gebleken. Van de andere kant zal duidelijk zijn, dat en-
kele voor het personeelsverloop belangrijke gegevens bij 
deze selectie buiten beschouwing zijn gelaten. 
1 0 2 
HOOFDSTUK 4: ONTWERP VOOR EEN VERVOLGONDERZOEK OP 
BASIS VAN DE ONDERZOEKSBEVINDINGEN DER 
STATISTISCHE FASE 
4.1. DE INTERVIEWFASE: VERANTWOORDING VAN DE GEVOLGDE PROCEDURE.  
De twee hoofdstukken, die nu volgen, hebben, zoals reeds 
eerder werd vermeld, betrekking op de interviewfase van 
het onderzoek. 
Stelt men zich ten doel in een onderzoek nader inzicht te 
verkrijgen in de factoren die het personeelsverloop bepa- 
len, dan zijn er een aantal benaderingen mogelijk. Een 
vaak voorkomende benadering is die van de exit-interviews, 
waartoe hier gemakshalve ook interviews met reeds vertrok-
ken werknemers gerekend worden. Bij deze aanpak gaat men 
uit van de assumptie, dat meegedeelde vertrekmotieven 
identiek zijn met de oorzaken van het verloop. Deze assump-
tie lijkt ons niet houdbaar, onder meer omdat: 
1. het meedelen van motieven beïnvloed kan zijn door ra-
tionalisaties van reeds genomen beslissingen; 
2. het geven van motieven vaak beperkt blijft tot pheno-
typische categorieën; 
3. slechts kan worden bepaald of de factoren, die deze 
motieven indiceren ook werkelijk van invloed zijn op de 
mobiliteit, als tevens bekend is in welke mate niet-ver-
trokken werknemers eenzelfde motivatiestructuur niet heb-
ben. 
Het invoeren van een contrólegroep van niet-vertrokkenen 
heft het eerste en tweede bezwaar niet op, zodat de ant-
woorden van onderzoeksgroep en contralegroep niet zonder 
meer vergelijkbaar zijn. 
Een andere benaderingswijze is het instellen van een on-
derzoek naar de werkoriëntatie, houdingen en motiveringen 
103 
van de personeelsbezetting, of van een steekproef daaruit, 
en dan aan de hand van de na enige tijd geregistreerde 
vertrekgegevens de antwoordpatronen van vertrokkenen en 
niet-vertrokkenen met elkaar vergelijken. Het nadeel van 
deze aanpak is dat er bij een gemiddeld niet al te hoog 
ontslagpercentage een zeer grote steekproef nodig is om 
binnen niet al te lange tijd over een aantal vertrokke-
nen te beschikken, dat voldoende groot is om een betrouw-
bare analyse te kunnen verrichten. Mede om dit bezwaar 
weg te nemen was de statistische fase er juist op gericht 
om de tot mobiliteit geneigde groepen nader te localise-
ren, zodat een efficiënte steekproef uit de mijnwerkers-
populatie mogelijk werd. Verwacht werd, dat door de sta-
tistische analyse kon worden vastgesteld: werknemers met 
kenmerk X blijken sterk tot vertrek geneigd; werknemers 
met kenmerk Y zijn nogal honkvast. 
Door nader onderzoek bij representanten van groep X en Y 
uit de actuele personeelsbezetting zou men dan de mobili-
teitsfactoren verder op het spoor kunnen komen. Er zijn 
dan zelfs twee ingangen voor analyse van de interviewge-
gevens mogelijk: 
1.  
Vergelijking van de antwoordpatronen van groep X met die 
van groep Y; in de verschillen tussen beide groepen wordt 
dan een verklaring gezocht voor de mobiliteit. 
2.  
Na verloop van tijd zullen, met name van groep X, een be-
trekkelijk groot aantal respondenten ontslag hebben geno-
men. Vergelijking van de antwoorden der vertrokkenen met 
die der niet-vertrokkenen is dan op geldige wijze mogelijk, 
daar de interviewsituatie los stond van een eventueel te 
nemen beslissing tot vertrek. 
In dit onderzoek werd deze laatste benaderingswijze geko- 
zen. Deze aanpak berust op de volgende assumpties. Aller- 
eerst wordt verondersteld, dat de mobiliteitspatronen be- 
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trekkelijk stabiel zijn in de tijd. In concreto betekent 
dit, dat een bepaalde mobiliteitsstructuur, die in de ja-
ren 1957 t/m 1962 werd gevonden ook ná 1962 aanwezig wordt 
geacht. Een veronderstelling van een heel andere aard is 
die van een zekere stabiliteit in de werkoriëntatie, werk-
doeleinden, houdingen en motiveringen bij de werknemers. 
Immers als twee respondenten op tijdstip t worden gein-
terviewd en de ene respondent is op tijdstip t + i ver-
trokken en de andere niet, dan worden de verschillen in 
antwoordpatroon op tijdstip t in verband gebracht met de 
mobiliteit op tijdstip t + i. Vooral deze tweede assump-
tie is van fundamentele betekenis voor het verdere onder-
zoek. 
Zo lijkt de eerste assumptie wel aannemelijk, als men niet 
al te ver ná 1962 "extrapoleert", omdat dan de kans groot 
is, dat de condities nog aanwezig zijn, waaronder de sta-
tistische analyse plaats vond. De mobiliteitsstructuur in 
de jaren 1957 t/m 1962 was betrekkelijk constant; de in-
vloedsfactoren waren voor een groot deel steeds dezelfde. 
De assumptie houdt dan in; waarom zou het na 1962 ineens 
anders zijn? 
Bij de tweede assumptie spelen theoretische overwegingen 
uit de sociale psychologie en bedrijfssociologie een rol. 
Zo worden houdingen meestal opgevat als betrekkelijk duur-
zame disposities tot handelen. Ook bij de gedragstheorie-
en die betrekking hebben op de balans van offers en op-
brengsten, worden relatief stabiele afweeqcriteria ver-
ondersteld. 
Na deze globale uiteenzetting over de opzet van de inter-
viewfase zullen in de nu volgende paragrafen een aantal 
concrete beslissingen van het onderzoeksontwerp expliciet 
worden gemaakt en verantwoord. Hierbij komen aan de orde: 
de selectie van groepen en de daarbij gevolgde overwegin-
gen (4.2.); theoretische overwegingen bij de vraagstelling 
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en de indicatoren (4.3.); de operationalisering (4.4.) en 
de toegepaste analysemethoden (4.5.). 
4.2. DE SELECTIE VAN GROEPEN VOOR DE INTERVIEWFASE, 
Alvorens de gemaakte keuze nader uiteen te zetten zal ik 
hier allereerst vermelden op grond van welke onderzoeks-
bevindingen de selectie tot stand kwam. De lezer zal na-
melijk uit het voorafgaande de indruk hebben gekregen, 
dat de in hoofdstuk 3 vermelde onderzoeksresultaten voor 
deze selectie maatgevend zijn geweest. In feite is dit 
slechts ten dele waar. Een aantal van de in hoofdstuk 3 
beschreven analyses was namelijk op het moment van de se-
lectie der interviewgroepen 6fwel nog niet, 6fwel in een 
andere vorm verricht. Dit vindt zijn verklaring in het 
feit dat de geschiedenis van het onderzoek ten dele een 
andere is dan die van deze studie. Na voltooiing van het 
totale onderzoek hebben nieuwe statistische analyses plaats-
gevonden met het beschikbare onderzoeksmateriaal. Er wa- 
ren hiervoor twee redenen: 
1. In het oorspronkelijke onderzoek werd de contrastgroe-
penanalyse voor de eerste maal toegepast. Nadien werden 
enkele criteria in deze analysetechniek verbeterd. Daarom 
werd besloten tot een hernieuwde analyse van de verloop-
structuur in het jaar 1962, volgens de herziene criteria. 
De in 3.1. beschreven onderzoeksresultaten wijken dan ook 
enigszins af van die der oorspronkelijke analyse, zij het 
niet op fundamentele wijze. Deze tweede analyse werd ook 
niet zo ver doorgevoerd als de eerste, zodat met name de 
invloed van de variabele mijnzetel minder naar voren is 
gekomen. 
2. Pas na afsluiting van de statistische fase kwamen de 
onderzoekers op het idee, dat de contrastgroepenmethode 
met een afhankelijke variabele van intervalniveau moge-
lijkheden bood om het overlevingsproces van indiensttre-
dingen te analyseren. De in hoofdstuk 3.3. vermelde onder- 
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zoeksresultaten waren dus nog niet beschikbaar op het mo-
ment dat werd vastgesteld welke groepen zouden worden ge-
interviewd. 
Bij de keuze der groepen werd ook rekening gehouden met 
overwegingen van practische en beleidsmatige aard. Deze 
overwegingen leidden tot de volgende beslissingen: 
1 
Italiaanse en Spaanse mijnwerkers zouden op grond van de 
analyseresultaten in aanmerking komen voor nader onder-
zoek. Omdat de werving van nieuwe mijnwerkers in deze lan-
den was stopgezet was het echter voor het beleid niet meer 
relevant deze groepen nog te interviewen. Besloten werd 
dat de interviewfase zou worden beperkt tot Nederlandse 
mijnwerkers. Hierbij werd onderscheid gemaakt tussen 
Limburgers en niet-Limburgers. Ook de Yoegoslaven werden 
buiten het verdere onderzoek gehouden. De reden hiervoor 
was de geringe mobiliteit onder de Yoegoslaven. Ook als 
vergelijkingsgroep was deze groep niet noodzakelijk, daar 
er andere vergelijkingen mogelijk waren met groepen waar-
bij weinig mobiliteit voorkwam. 
2 
De hoogte van het loon (verlofloon) werd niet gekozen als 
selectiecriterium, omdat een interveniërend effect van de 
variabelen functiecategorie, ancienniteit, werkpunt en 
loonvorm op de feitelijke loonhoogte werd vermoed. Boven-
dien verwees de geconstateerde invloed van het loon naar 
de relatieve loonhoogte. Terwille van de beoogde verge-
lijkbaarheid zouden daarom binnen de te kiezen groepen 
telkens andere criteria voor hoog en laag loon moeten 
worden gehanteerd. 
3. 
De beloningswijze werd evenmin gebruikt als selectiecri-
terium, ook al omdat interveniërende effecten van andere 
variabelen werden vermoed. 
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4. 
Een andere beperking hield in, dat uitsluitend typisch 
mijnbouwkundige functiegroepen zouden worden geinter-
viewd. Bij de niet-specifieke mijnfuncties, zoals de 
electriciëns, de bankwerkers, en de ongeschoolden, bleek 
immers weinig geneigdheid tot vertrek te bestaan. In de 
nog te omschrijven contrólegroepen werden de niet-speci-
fieke mijnfuncties echter niet uitgesloten. 
5. 
Het belangrijkste selectiecriterium was de ancienniteit 
bij het ondergronds mijnbedrijf. Er werden vier groepen 
onderscheiden: 
a) 0 t/m 11 maanden ondergronds 
b) 12 t/m 23 maanden ondergronds 
c) 24 t/m 35 maanden ondergronds 
d) langer dan 3 jaar ondergronds 
(contrólegroep). 
6. 
Voor de Limburgse mijnwerkers werd nog onderscheid ge-
maakt naar het al dan niet gevolgd hebben van een spe-
cifieke mijnopleiding (0.V.S. e.d.). Bij de mijnwerkers 
die uit overig Nederland afkomstig zijn komt deze op-
leiding niet voor. 
7. 
Een laatste selectiecriterium was tenslotte het mijnbe-
drijf waarbij de mijnwerker werkzaam was. De keuze viel 
op vijf van de elf toen nog producerende mijnzetels. Van 
deze vijf mijnbedrijven waren er drie waarbij in de sta-
tistische fase het verloop steeds relatief laag was 
(groep B); de twee overige mijnen vormden hiervan de te-
genpool (groep A). De niet gekozen mijnzetels vormden 
een middengroep wat betreft de mobiliteit. Bovendien wa-
ren de mobiliteitscijfers er niet consistent laag of 
hoog. 
Op grond van bovenstaande criteria werden er 17 subgroe-
pen van mijnwerkers gevormd, die op verschillende manie-
ren tot twee of drie groepen kunnen worden samengevoegd. 
De samenstelling van de groepen kan het best worden weer-
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De groepen met de nummers 1 t/m 9 vormen tesamen de ei-
genlijke onderzoeksgroep, de groepen met het nummer 10 
de contrólegroep. Het moge duidelijk zijn, dat boven- 
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staande indeling vele vergelijkingsmogelijkheden biedt. 
Het is daarbij dan mogelijk een, twee of drie criterium-
variabelen constant te houden. 
Alvorens bovenstaande indeling definitief werd vastgesteld, 
is nog nagegaan hoe groot de mobiliteit was bij deze groe-
pen in het jaar 1962. Nagenoeg alle bevindingen pasten 
in het patroon dat werd verwacht. De onderzoeksgroep als 
geheel vertoonde in 1962 een vertrekpercentage van 39%; 
bij de contrólegroep was het verloop ongeveer 4%. Verder 
bleek de mobiliteit in de diverse groepen van de mijnbe-
drijven A steeds aanzienlijk hoger dan die in de verge-
lijkbare groepen B. Ook was het verschil in verloop tus-
sen de groepen: Limburgers met speciale mijnopleiding, 
Limburgers zonder speciale mijnopleiding en overige Ne-
derlanders, duidelijk conform de verwachting. 
Alleen het mobiliteitspatroon in de eerste drie jaar na 
indiensttreding bleek moeilijk interpreteerbaar. Wel was 
de mobiliteit in het eerste jaar hoger dan in de twee 
daarop volgende jaren, maar tussen deze beide laatste ja-
ren was er geen consistent verschil. De aantallen der sub-
groepen waren echter niet altijd voldoende groot. 
Al met al gaven deze bevindingen in ruim voldoende mate 
steun aan de voorgestelde selectiecriteria, zodat beslo-
ten werd deze te hanteren voor de interviewfase. Tevens 
werd besloten per subgroep (Al, etc.) 40 respondenten te 
kiezen, met uitzondering van de groepen A10 en B10, waar-
voor telkens 80 respondenten zouden worden gekozen. Ge-
dacht werd aan een a-selecte steekproef uit elke sub-po-
pulatie. 
In feite is er alleen bij de groepen A10 en B10 sprake ge-
weest van een steekproef. Bij de overige groepen werden 
alle mijnwerkers die de geselecteerde kenmerken bezaten 
voor een interview benaderd. Dit laatste bleek nodig om-
dat in de mijnwerkerspopulatie van oktober 1964 de geko-
zen groepen minder sterk vertegenwoordigd waren dan ultimo 
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1962 het geval was. Naar ik vermoed, houdt dit verband met 
een daling in de belangstelling voor mijnwerk bij de Ne-
derlandse beroepsbevolking. De groep mijnwerkers in spe-
cifiek mijnbouwkundige functies en afkomstig uit "overig" 
Nederland was in oktober 1964 zelfs zodanig gedecimeerd, 
dat ar slechts 30 potentiële respondenten resteerden, en 
dit ondanks het feit, dat de wervingsacties buiten de Lim-
burgse mijnstreek tot medio 1964 werden voortgezet. 
In de overige groepen bedroeg het aantal respondenten ge-
middeld 36 in plaats van het voorgenomen aantal van 40. 
Het totaal aantal te houden interviews was 628. Hiervan 
hadden 622 interviews ook werkelijk plaats, zodat het uit-
valspercentage nog beneden 1% bleef. Vier van deze zes 
gemiste interviews werden pertinent geweigerd; de overige 
twee respondenten waren onbereikbaar, resp. onvindbaar. 
4.3. THEORETISCHE OVERWEGINGEN BIJ DE VRAAGSTELLING EN DE INDI- 
CATOREN. 
De centrale vraag in dit onderzoek luidt: wat doet een 
werknemer besluiten tot vertrek uit een arbeidsplaats, 
en wat brengt hem er toe niet te vertrekken? In zijn 
meest algemene vorm luidt de poging tot antwoord op deze 
vraag: werknemers voor wie de offers (kosten) van hun 
werk groter zijn dan de opbrengsten zullen in relatief 
grotere getale ontslag nemen dan werknemers voor wie de 
opbrengsten uit hun werk groter zijn dan de daaraan ten 
grondslag liggende offers. Het leveren van arbeid wordt 
dus opgevat als een ruilverhouding: de werknemer geeft 
en ontvangt. De werknemer zal deze ruilrelatie zolang 
in stand houden als het resultaat van de transacties voor 
hem voordelig is. 
Het zal duidelijk zijn dat bovenstaande hypothese nog na-
der zal moeten worden geconcretiseerd alvorens tot opera-
tionalisering kan worden overgegaan. Dit concretiseren 
voert ons tot een aantal complicaties. 
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Een eerste complicatie ontstaat reeds bij het pogen of-
fers en opbrengsten een concrete inhoud te geven. Er kan 
immers niet worden volstaan met het antwoord, dat de eco-
nomische wetenschap zou kunnen geven: de opbrengsten wor-
den in geld uitgedrukt: de offers eveneens, zo nodig als 
opportunity-cost, dat wil zeggen als de alternatieve op-
brengsten waaraan wordt voorbijgegaan. Tot de opbrengsten 
van arbeid moet zonder twijfel een aantal elementen wor-
den gerekend, die moeilijk of volstrekt niet in monetaire 
termen kunnen worden uitgedrukt. Men denke bijvoorbeeld 
aan promotiemogelijkheden, werkzekerheid, collegialiteit, 
zelfstandigheid e.d. Ook aan de offers van werk zijn ver-
schillende aspecten te onderkennen. De bij wijze van voor-
beeld genoemde opbrengsten-aspecten kunnen ook kosten as-
pecten zijn. Toch zal concretisering dienen te bestaan in 
een betrekkelijk volledige opsomming van tenminste de be-
langrijkste opbrengsten- en kostenfactoren. 
Over de "dimensies" die aan de arbeid kunnen worden onder-
kend, zijn in de bedrijfssociologische onderzoekslitera-
tuur aanknopingspunten te vinden. Ik heb dit aanknopings-
punt gezocht bij de "factors related to job attitudes" 
van Herzberg e.a. 55) . Deze auteurs onderscheiden de vol-
gende tien hoofdfactoren: 
1. Intrinsic aspects of job 	(werkintrinsieke aspecten) 
2. Supervision 	(aspecten van leiding geven) 
3.  Working conditions (werkomstandigheden) 
4.  Wages (financigle beloning) 
5.  Opportunity for advance- 
ment (promotiekansen) 
6.  Security (werkzekerheid) 
7.  Company and management (bedrijf en bedrijfsleiding) 
8.  Social aspects of job (aspecten in collegiale 
sfeer) 
9.  Communication (communicatie en informatie) 
10.  Benefits (sociale voorzieningen) 
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Deze opsomming mag worden beschouwd als het startpunt bij 
het inhoud geven aan de algemene begrippen opbrengsten en 
offers. In het onderzoek worden een aantal van deze aspec-
ten nog nader onderverdeeld. Zo wordt bij de werkintrin-
sieke aspecten onderscheid gemaakt naar de zwaarte van het 
werk, de zelfstandigheid, de verantwoordelijkheid en de 
leerzaamheid. Voor het ogenblik is 1 	niet nodig op deze 
onderverdelingen in te gaan. De keuze van bovenvermelde 
tien hoofdfactoren impliceert, dat ik er van uit ga, dat 
deze lijst betrekkelijk volledig is. 
Wanneer is nu een van de genoemde aspecten te beschouwen 
als een opbrengsten- of kosten-element? Zeer in het alge-
meen zou ik een aspect, dat in de werksituatie op bevre-
digende wijze aanwezig is, een opbrengstenfactor willen 
noemen; wordt het aspect onbevredigend geacht, dan is er 
sprake van een kostenfactor. Gebruikt men het begrip 
"opportunity-costs" dan zou men bij een bepaald aspect 
van opbrengstenfactor kunnen spreken als de actuele werk-
situatie op dit punt in vergelijking met een alternatieve 
werksituatie aantrekkelijker is; in het omgekeerde geval 
is het een kostenaspect. In principe is hiermee de weg 
naar operationalisering geëffend. 
Er zijn echter nog meer complicaties. In de algemene hypo-
these, dat diegenen wier offers groter zijn dan de opbreng-
sten uit hun werk, eerder zullen vertrekken dan degenen 
wier opbrengsten de offers overtreffen, is impliciet be-
grepen, dat zowel de opbrengsten alsook de offers kunnen 
worden gesommeerd, zodat de balans kan worden opgemaakt. 
Een derde complicatie, die tevens verband houdt met de 
voorafgaande, is die van het gewicht van opbrengsten 
of kostenfactoren. Stel eens, dat een werknemer veel ver-
antwoordelijkheid geboden krijgt in zijn werk, maar dat 
verantwoordelijk werk voor zijn doeleinden volstrekt on-
belangrijk is. Zijn opbrengsten zijn dan op dit punt in 
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zekere zin groot, maar zij hebben tevens weinig of geen 
waarde voor hem. 
Waar het hier om gaat is dat opbrengsten of offers worden 
afgewogen volgens een standaard. Zo'n standaard geeft dus 
aan of een bepaald aspect een grote dan wel een geringe 
waarde heeft in abstracto, dat wil zeggen los van de fei-
telijke situatie. In deze poging om mobiliteit te verkla-
ren zou dan iemand die veel waarde hecht aan een bepaald 
werkaspect, eerder tot ontslagname overgaan, als dit as-
pect in zijn huidige werksituatie op onbevredigende wijze 
wordt gerealiseerd, dan zijn collega, die dit werkaspect 
eveneens onbevredigend vindt, maar die er weinig waarde 
aan hecht. 
Het vaststellen van de belangrijkheid, c.q. relatieve be-
langrijkheid van werkstandaarden in abstracto, dat wil 
zeggen los van de feitelijke werksituatie van de respon-
dent, kan derhalve beschouwd worden als een relevante tus-
senstap bij het bepalen van kosten en opbrengsten. Men be-
schikt dan over een afweegcriterium, dat per afzonderlijke 
werkfactor gehanteerd kan worden. Het probleem van het som-
meren van opbrengsten en offers is daarmee echter nog niet 
opgelost, al krijgt men wel enig inzicht in het gewicht 
van de diverse aspecten voor de respondent. 
Slaagt men erin deze standaarden te operationaliseren, dan 
blijft nog de vraag of de gemeten standaarden relatief sta-
biel zijn in de tijd. Wij hebben dit probleem reeds bespro-
ken, in het begin van dit hoofdstuk, bij de algemene opzet 
van de interviewfase. In feite berust een eventuele verkla-
ring van de mobiliteit op de assumptie dat de gegevens over 
de standaarden en ook die over de feitelijke werksituatie 
op het moment van het interview in de periode er na onge-
wijzigd zullen blijven. 
De begrippen opbrengsten en offers vragen nog om een nade-
re verduidelijking, die consequenties heeft voor de opera-
tionalisering. Opbrengsten en offers kan men vanuit twee 
1 1 4 
gezichtspunten bezien, namelijk als de feitelijke situatie 
van een opbrengsten-of kostenfactor en als beoordeling of 
perceptie van de opbrengsten of kosten van een bepaalde 
factor. Een werknemer kan bijvoorbeeld in feite een heel 
goed loon hebben, maar in zijn beoordeling kan hij deze 
beloning als onaantrekkelijk zien. 
In onze benadering zal het accent liggen op de beoordeling 
van een werkaspect als bevredigend of onbevredigend, ter- 
wijl daarnaast ook enige, zij het minder systematische, 
aandacht zal worden geschonken aan de feitelijke situatie 
van een werkaspect. 
Op grond van de voorafgaande beschouwingen kan men de stan-
daarden, kosten en opbrengsten, mobiliteitsgeschiktheid en 
mobiliteit typeren als de explanatoire variabelen van het 
conceptueel model. Daarnaast zal ook informatie worden ge-
vraagd over externe variabelen, die voor het onderzochte 
probleem relevant kunnen zijn. 
Na deze uiteenzetting over de concretisering van de theo-
retische begrippen zal aandacht worden gegeven aan de ope-
rationalisering ervan. 
4.4. DE OPERATIONALISERING VAN DE THEORETISCHE ONDERZOEKSTERMEN. 
Bij de operationalisering wordt op verschillende manieren 
te werk gegaan, al naargelang de soort van gewenste vari-
abelen. De principes zullen hier achtereenvolgens worden 
uiteengezet. 
1. De werkstandaarden. (relatieve belangrijkheid van werk-
factoren). 
De operationalisering van deze afweegcriteria is geschied 
met behulp van een triadenvergelijking met 15 items. Hier-
voor werden 15 werkfactoren gekozen volgens onderstaande 
indeling en formulering. 
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Werkfactor (uitspraak) Rubriek 
1. Zelfstandig werk 
2. Werk waarbij je wordt ge-
waardeerd en erkend 
3. Werk waarbij je flink kunt 
aanpakken 
4. Leerzaam werk 
5. Afwisselend werk 
Werkintrinsieke sfeer 
, 
6. Een chef die met zijn mensen 
kan omgaan 
7. Werk waarbij de bazen niet 
jagen 
Leiding geven 
8. Een goed loon 
9. Extra beloning voor zwaarder 
werk en voor hogere productie 
Financiële beloning 
10. Behoorlijke promotiekansen Promotie 
11. Vast werk Werkzekerheid 
12. Werken in ploegendienst Werkomstandigheden 
13. Prettige collega's Sociale sfeer 
14. Een goed geleid bedrijf Bedrijf en bedrijfsleiding 
15. Werk dat bij de mensen in 
aanzien staat Status 
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De door Herzberg e.a. genoemde werkfactoren "communication" 
en "benefits" werden hier niet geoperationaliseerd. Op prac-
tische gronden, die nauw samenhangen met de methode der tri-
aden, was het noodzakelijk het aantal uitspraken te beper-
ken tot 15. 
Bij de triadenvergelijking moet een respondent telkens drie 
uitspraken tegelijk beoordelen. Er worden zoveel drietallen 
voorgelegd, dat iedere uitspraak precies éénmaal wordt ver-
geleken met alle overige. Hieruit kan de relatieve volgor- 
de van de uitspraken worden vastgesteld. De context waar-
binnen de vergelijking plaatsvond, was die van de belang-
rijkheid van zo'n uitspraak voor de respondent. Dit werd 
nader omschreven als: "waar U al met al het meest voor 
zou voelen als U bijvoorbeeld geen werk had en U zou kun-
nen kiezen uit drie advertenties waarin telkens één van 
die drie punten geboden wordt,...., dus bij de adverten-
tie die U het meest zou aantrekken zet U een 1". etc. 
II Opbrengsten en kostenfactoren. 
De opbrengsten en offers werden op drie wijzen geoperatio-
naliseerd: 
A. Vergelijkende beoordeling van huidig werk met alterna-
tief werk. 
B. Keuze van de meest mee- en tegengevallen werkaspecten. 
C. Beoordeling van werkfactoren in de actuele werksituatie. 
Voor een beperkt aantal werkaspecten werd verder nog naar 
de voorkeur en de feitelijke situatie gevraagd, zodat ook 
het al dan niet overeenstemmen van deze beide kon worden 
vastgesteld. 
ad. A. Vergelijkende beoordeling van huidig werk met al-
ternatief werk. 
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Bij deze procedure wordt de respondent telkens een afzon-
derlijk werkaspect voorgelegd met de vraag: is het hui-
dig werk wat dit aspect betreft gunstiger dan een concreet 
genoemd alternatief. De keuze van het alternatief is hier-
bij belangrijk. In feite werd bouwvakarbeid als alterna-
tief gegeven en wel om twee redenen: 
1. Ten tijde van de interviewfase vormde de bouwnijver-
heid een reëel arbeidsalternatief voor mijnwerkers. Er 
waren statistische aanwijzingen dat de mobiliteit van en 
naar de bouwnijverheid voor de mijnindustrie belangrijk 
was. 
2. De waarneembaarheid van de arbeid en van een aantal 
daarmee verbonden werkaspecten is in de bouwnijverheid 
groter dan bij andere werkalternatieven het geval is. 
Dit verhoogt de realiteitswaarde van het vergelijkend 
oordeel. 
Met deze realiteitswaarde staat of valt overigens de ver-
gelijking niet. Het gaat veeleer om de perceptie die de 
werknemer heeft van zijn eigen werk. Is naar het oordeel 
van een respondent bij een bepaald werkaspect de actuele 
werksituatie minder aantrekkelijk dan in een altérnatie-
ve werksituatie, dan zal dit aspect als een kosten-ele-
ment worden opgevat. Kosten en opbrengsten worden hier dus 
beschouwd als resultaat van een beoordeling van huidig en 
alternatief werk. 
Het referentiekader voor deze vergelijking werd aldus om-
schreven: "Vergelijkt U Uw werk eens met het werk van 
vrienden of kennissen van U, die niet bij de mijn werken 
maar in de bouwvak. Zoudt U dan eens willen zeggen welke 
van de punten die ik nu ga noemen beter zijn bij de mij-
nen of beter bij iemand, die in de bouw werkt?" De 23 
voorgelegde werkaspecten zijn, onderverdeeld in rubrie-
ken, vermeld in bijlage 4.4.. 
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ad. B. Keuze van de meest mee- en tegengevallen werkas-
pecten. 
Bij deze benadering werd de respondenten een lijst van 21 
werkaspecten voorgelegd, met de vraag aan te geven welke 
3 aspecten hen het best waren bevallen bij de mijn. Ver-
volgens moest worden aangekruist welke drie werkaspecten 
het meest waren tegengevallen. 
De lijst van werkaspecten, die voor een groot deel over-
eenkomt met die welke bij de vergelijking van mijnwerk met 
bouwvakarbeid werd gebruikt, is vermeld in bijlage 4.4. 
Het was de bedoeling van de pick-three-aanpak om de meest 
dominante opbrengsten-en kostenfactoren op het spoor te 
komen. 
Achteraf bezien ware het wellicht beter geweest elk werk-
aspect afzonderlijk als mee- of tegenvaller te laten be-
oordelen. De analysemogelijkheden zouden dan groter zijn 
geweest. 
ad. C. Beoordeling van werkfactoren in actuele werksitu-
atie. 
Het gaat hier om een groot aantal losstaande vragen 56)  
waarin de mening van de respondent over een bepaald werk-
aspect in zijn werksituatie wordt gevraagd. De richting 
van het antwoord kan dan positief of negatief zijn, met 
meestal gradaties hierin. 
Een negatief antwoord wordt als kosten-element beschouwd, 
een positief als een opbrengsten-element. 
Naast deze drie reeksen vragen zijn er nog enkele vragen 
opgenomen waaruit ofwel kosten-en opbrengstenelementen 
af te leiden zijn, ofwel de binding aan en de algemene 
oriëntatie op het werk van de respondent blijkt. 
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III Overige vragen en gegevens. 
De overige vragen, die in bijlage 4.4. worden onderver-
deeld in 4 groepen, zijn ten dele bedoeld als indicatie 
voor mobiliteitsgeschiktheid. De andere vragen kunnen 
wellicht kosten of opbrengsten indiceren. Anders dienen 
zij als externe variabelen te worden opgevat. 
4.5. DE METHODIEK BIJ DE ANALYSE VAN DE INTERVIEWGEGEVENS. 
De samenstelling van de onderzochte groep biedt een groot 
aantal mogelijkheden om groepen met elkaar te vergelijken. 
Bij een vergelijking der antwoorden op de afzonderlijke 
vragen zal de interpretatie verlopen volgens de princi- 
pes die zijn neergelegd in het volgend schematisch over-
zicht. 
Aard van de variabele 
(soort vraag) 
Resultaat bij de te vergelijken groepen Interpretatie van de onderzoek.- 






minder 0 resp. 
meer X 
meer 0 resp. 
minder X 
0 of K gelijk met B 
meer 0 resp. 
minder K 
minder 0 resp. 
meer X 
0 of X gelijk met A 
uitkomst is interpreteerbear 
als mobiliteitsfactor 
factor is blijkbaar op zich van 
minder belang voor mobiliteit 
uitkomst interpreteerbaar als 
op zich van niet direct belang 
voor mobiliteit 






uitkomst voert tot hypothese dat 
bij groep A de werkfactor schaars is 
uitkomst voert tot hypothese dat 
bij groep B de werkfactor bevre-
digend aanwezig is 
nog onzeker wat uitkomst betekent. 
Overige variabelen verschil met B 
Gelijk B 
verschil met A 
Gelijk A 
kan variabele worden geïnterpre-
teerd als kosten- of opbrengsten-
factor? B verwijst naar opbreng-
stenzijde A naar kosten 
variabele niet van rechtstreeks 
belang voor mobiliteit 
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Het analyseplan is echter nog niet volledig met de in dit 
schema geschetste aanpak. Van welke aard de bevindingen 
ook mogen zijn, binnen het kader van het schema zal het 
niet mogelijk zijn de afzonderlijke factoren te sommeren 
tot een soort balans van kosten en opbrengsten en deze 
sommering in verband te brengen met de mobiliteit. 
Om enigermate te voldoen aan deze eis, die centraal is 
voor het theoretische uitgangspunt, zal het nodig zijn 
te zoeken naar interacterende factoren. Enerzijds zal 
op een wat meer systematische wijze te werk worden gegaan, 
anderzijds zal de weg van trial and error worden gevolgd. 
De doelstelling is dan het zoeken naar combinaties van 
kosten- en opbrengstenfactoren en de invloed van deze 
combinaties op het verloop vaststellen. Een nadere ver-
antwoording van de hierbij gevolgde werkwijze zal in hoofd-
stuk 5 worden gegeven. 
De analysetechnieken die in de interviewfase werden toe-
gepast, bestaan uit een bonte mengeling van zeer eenvou-
dige analyses en betrekkelijk geavanceerde technieken. 
1. Percentage-vergelijking, associatie-coëfficiënten, 
gemiddelden. 
Deze eenvoudige analyses geven alle op een of andere wij-
ze de mate van verschil aan tussen met elkaar vergeleken 
groepen. Uiteraard kunnen zij ook worden gebruikt bij'mul-
tivariabele elaboratie van de geconstateerde verschillen. 
De percentages geven op snelle en eenvoudige wijze inzicat 
in de factoren die samenhangen met de mobiliteit. Associa-
tiematen hebben hetzelfde doel; zij zullen echter in de 
pas moeten lopen met het meetniveau van de variabelen. je 
tau-coëfficiënt van Goodman en Kruskall, die aangeeft hoe 
groot de proportionele predictieverbetering is als men bij 
de voorspelling van kenmerk A gebruikt maakt van informa-
tie over kenmerk B, is voor nominaal meetniveau geschikt. 
Al met al blijft deze coëfficiënt moeilijk interpreteer-
baar, al is hij zeker bruikbaar in combinatie met de per- 
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centages van de betrokken kruistabellen. 
Gemiddelden kunnen zinvol zijn om bijvoorbeeld vast te 
stellen dat vertrokken mijnwerkers gemiddeld meer ver-
dienen dan niet-vertrokken mijnwerkers. 
2. Technieken voor de constructie van nieuwe variabelen 
(combinaties). 
a. Factoranalyse. 
Bij de factoranalyse wordt getracht een groot aantal varia-
belen terug te brengen tot een kleiner aantal dimensies of 
factoren waarmee deze variabelen correleren (ladingen). 
Die variabelen, die hoge ladingen hebben op één factor, 
warden geacht bij elkaar te horen en te verwijzen naar 
een achterliggende gemeenschappelijke dimensie. Het is 
dus mogelijk om groepen van variabelen te reduceren tot 
een nieuwe variabele (factor). De factorscores, die per 
respondent worden berekend, geven dan de plaats van deze 
respondent aan op zo'n nieuwe variabele of dimensie. De-
ze factorscores kunnen dus weer als onderzoeksvariabelen 
worden gehanteerd. Ik ben er mij van bewust dat de inge-
wikkelde techniek in het voorgaande op sterk gesimplifi-
ceerde wijze werd geschetst. 
De groepen onderzoeksvariabelen waarop factoranalyses wer-
den toegepast zijn: 
1. De triadenscores (15 items) 
2. Het leiderschapsklimaat (12 items) 
3. De vergelijking van mijnwerk met bouwvak (23 items). 
b. Iteratieve clusteranalyse 57) 
Met deze techniek wordt gepoogd - evenals bij factorana-
lyse - clusters van met elkaar samenhangende variabelen 
op te sporen. Naar vooronderstellingen en uitwerking is 
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deze methode echter verschillend van factoranalyse. Zo 
wordt er geen orthogonaliteit van de dimensies veronder-
steld. Verder worden de variabelen tot dichc )mieën ge-
reduceerd, die zo dicht mogelijk een 50/50-verdeling 
moeten benaderen. Ondanks een aantal bezwaren werd deze 
analysetechniek gebruikt om enkele nieuwe variabelen te 
construeren zoals beroepstraditie, opleiding, belonings-
index. 
c. Schaaltechnieken. 
Gepoogd is nog een aantal vragen tot een cumulatieve 
schaal te reduceren (Guttman-type). Daar deze methode 
geen schaalbare resultaten heeft opgeleverd, wordt zij 
slechts pro memorie vermeld. 
3. Contrastgroepenanalyse. 
Voor het opsporen van interacties en het vaststellen van 
de gecombineerde invloed van een aantal variabelen op de 
mobiliteit is toepassing van de contrastgroepenanalyse 
een bruikbare weg. Er kan hierbij op twee wijzen te werk 
worden gegaan. Enerzijds kan men door het uitvoeren van 
de analyse conform de criteria, die een maximale verkla-
ring waarborgen, de belangrijkste invloedsfactoren opspo- 
ren. Van de andere kant is het ook mogelijk na te gaan wat 
de invloed is van een aantal op a-priori-gronden gecombi-
neerde factoren. Bepaalde combinaties van kosten en op-
brengsten kan men op deze wijze met elkaar en met de mo-
biliteit in verband brengen. 
Voor dit "proberen" is men uiteraard niet alleen op de 
contrastgroepenanalyse aangewezen. Ook langs andere weg 
werden een aantal combinaties van factoren geprobeerd, 
uitgaande van theoretische overwegingen. 
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Een van deze reeks pogingen had betrekking op de werkstan-
daarden. Nagegaan werd daarbij of de beoordeling van de 
feitelijke werksituatie andere invloed op de mobiliteit 
had alnaargelang de respondent het beoordeelde aspect op 
zich belangrijk of minder belangrijk achtte. Men kan bij 
dit proberen moeilijk nog van analysetechniek spreken. 
BESLUIT. 
In de voorafgaande alinea's is het onderzoeksplan voor de 
interviewfase vanaf de theoretische uitgangspunten tot de 
toe te passen analysemethoden uiteengezet. De bevindingen 
van dit onderzoek zullen in het volgende hoofdstuk worden 
beschreven. 
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HOOFDSTUK 5: DE RESULTATEN VAN DE INTERVIEWFASE 
De indeling van dit hoofdstuk. 
De 622 ondergrondse mijnwerkers, die respondent waren in 
deze onderzoeksfase, vormen geen doorsnee van de mijnwer-
kerspopulatie. Zij behoren tot een aantal groepen, die 
in de periode 1957 t/m 1962 typische mobiliteitscijfers 
vertoonden. In 5.1. zal een beknopte samenvatting worden 
gegeven van de verschillen in antwoordpatronen tussen de-
ze groepen. Hierbij komt de mobiliteit, die na het inter-
view plaats had, nog niet aan de orde. Het verband tussen 
de afzonderlijke interviewgegevens en de mobiliteit in de 
eigenlijke onderzoeksgroep zal, eveneens op summiere wij-
ze, ter sprake komen in 5.2. 
Na de vermelding van deze globale inzichten zal in het 
resterende deel van dit hoofdstuk het conceptuele model 
van dit onderzoek worden onderzocht. Allereerst zal daar-
toe in 5.3. aandacht worden besteed aan de invloed van de 
kosten- en opbrengstenfactoren op de mobiliteit. Wat er 
onder invloed van de verschillende standaarden gebeurt 
met deze samenhang tussen kosten en opbrengsten en mobi-
liteit zal vervolgens worden geanalyseerd in 5.4. Ten-
slotte wordt in 5.5. beschreven wat het effect is van de 
mobiliteitsgeschiktheid op de relatie tussen de mobili-
teit en de kosten en opbrengsten. 
De vragen en antwoordcategorieën met de daarbij gevonden 
mobiliteitscijfers zijn vastgelegd in bijlage 5.2. 
In een appendix, die volgt op dit hoofdstuk, wordt nader 
uiteengezet hoe enkele samengestelde variabelen zijn af-
geleid. Het gaat daarbij om de constructie van complexe 
indices uit de antwoorden op verscheidene vragen tesamen. 
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Tevens wordt er de werkwijze verantwoord. 
5.1. DE VERGELIJKING DER SLEUTELGROEPEN: SAMENVATTING VAN DE 
RESULTATEN. 
Een uitvoerige vergelijking van de groepen, die in de in-
terviewfase werden onderscheiden, heeft reeds plaats ge-
had in het verslag 58) , dat aan de opdrachtgever is uitge- 
bracht over de tweede onderzoeksfase. Daarom zal hier 
slechts op summiere wijze worden gewezen op enkele ver-
schilpunten. 
Bij deze vergelijking zullen ook de mobiliteitscijfers 
van de onderzochte groepen worden vermeld. De mobiliteit 
heeft betrekking op een periode van veertien maanden na 
het interview. 
1. Onderzoeksgroep en vergelijkingsgroep. 
Het onderscheid tussen onderzoeksgroep en vergelijkings-
groep heeft in hoofdzaak betrekking op het verschil in 
de duur van het ondergrondse dienstverband. Bij de on-
derzoeksgroep werd een grote mobiliteit verwacht, bij de 
vergelijkingsgroep daarentegen zou het verloop verwaar-
loosbaar laag zijn. 
De volgende mobiliteitscijfers werden gevonden: 





Het verschil in mobiliteit tussen onderzoeksgroep en ver-
gelijkingsgroep is aanzienlijk en ook overeenkomstig het 
verwachte beeld. De mobiliteitscijfers bewegen zich al- 
leen op een lager niveau dan werd verondersteld. Deze 
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daling van de mobiliteit kan voor een groot deel worden 
toegeschreven aan de invloed van de zogenaamde aanblijf-
premies. Deze maatregelen van de regering ten behoeve van 
de mijnindustrie hadden tot gevolg, dat op een overigens 
nog krappe arbeidsmarkt de mobiliteit bij de groepen mijn-
werkers, die hier worden onderzocht, minder groot was dan 
in de voorafgaande jaren. Vermeldenswaard is nog, dat het 
effect van deze aanblijfpremies slechts éénzijdig blijkt 
te zijn: zij hebben wel geleid tot een daling van het ver-
loop, maar van een vergroot aanbod van arbeidskrachten 
voor de mijnindustrie op de Limburgse arbeidsmarkt is geen 
sprake geweest. 
Bij de vergelijking van de antwoordpatronen van de onder-
zoeksgroep met die van de vergelijkingsgroep valt de over-
eenkomst meer op dan het verschil. Toch zijn er enkele pun-
ten van verschil, die de aandacht verdienen. 
Wat de werkstandaarden betreft, is er sprake van een 
ambitieuzer instelling bij de onderzoeksgroep, terwijl bij 
de vergelijkingsgroep meer accent ligt op de intermense-
lijke kant van het werk. Maar belangrijker zijn de ver-
schillen in de beoordeling van de opbrengsten en kosten 
van het werk. Door de onderzoeksgroep worden de voorge-
legde aspecten meestal gunstiger beoordeeld dan door de 
vergelijkingsgroep. Hoewel de verschillen tussen beide 
groepen niet zo groot zijn, is het patroon zeer consistent. 
Er moet dan ook geconcludeerd worden dat de vergelijkings-
groep meer kosten aan het mijnwerk verbonden ziet dan de 
onderzoeksgroep. Desondanks vertoont deze laatste groep 
een veel grotere mobiliteit. 
Deze bevindingen lijken strijdig met de theoretische uit-
gangspunten van het onderzoek. De introductie van het be-
grip mobiliteitsgeschiktheid kan echter deze strijdigheid 
opheffen. In deze gedachtengang zou dan de onmogelijk- 
heid om van arbeidsplaats te veranderen voor de vergelij-
kingsgroep aanleiding zijn om aan het mijnwerk meer kos- 
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ten verbonden te zien. Voor de onderzoeksgroep, die gun-
stiger kansen heeft op de arbeidsmarkt, zou dan de balans 
van kosten en opbrengsten wel van invloed kunnen zijn op 
een beslissing tot vertrek. 
Bij de analyse van de mobiliteitsgeschiktheid (5.5.) zal 
blijken dat de hier voorgestelde interpretatie ondersteund 
wordt door de onderzoeksbevindingen. 
Het hierv6ór geconstateerde verschil tussen onderzoeks-
groep en vergelijkingsgroep heeft niet te onderschatten 
consequenties voor sommige opvattingen 60) over de arbeids-
satisfactie. Beschouwt men kosten en opbrengsten als be-
grippen die verwant zijn met de werksatisfactie, dan is 
de opvatting, dat er een graduele overgang zou zijn van 
tevredenheid via ontevredenheid naar ontslagname niet 
houdbaar. Ook deze opvatting kan nader gepreciseerd wor-
den door introductie van het begrip mobiliteitsgeschikt-
heid. 
Er is tenslotte nog een ander punt van verschil tussen de 
twee groepen. Het heeft eveneens betrekking op indicato-
ren van kosten en opbrengsten, namelijk de beoordeling 
van mee- en tegengevallen werkaspecten. Hierbij blijkt 
het oordeel van de onderzoeksgroep over het sociaal-psycho-
logisch werkklimaat en over de afwisseling van het werk 
minder gunstig te zijn dan dat van de vergelijkingsgroep. 
Deze beide factoren kunnen dus een verklaring geven voor 
de grotere mobiliteit van eerstgenoemde groep. De bevin-
dingen in 5.3. zullen deze interpretatie ondersteunen. 
2. Respondenten werkzaam bij de onderscheiden groepen 
mijnbedrijven. 
De onderscheiding in twee groepen mijnbedrijven, die in 
hoofdstuk 4 werd voorgesteld, blijkt in de interviewfase 
niet meer van belang voor de mobiliteit. Van groep A ver- 
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trok 20.9%, van groep B 20.7%. Op grond van de mobili-
teitscijfers in de eigenlijke onderzoeksgroep werden de 
5 onderzochte mijnbedrijven 60) gehergroepeerd tot 3 groe-
pen: 
groep 1 (N = 188) 23.9% vertrokken 
groep 2 (N = 157) 24.2% vertrokken 
groep 3 (N = 117) 11.1% vertrokken. 
Voor deze drie groepen mijnbedrijven werd weer nagegaan 
of de antwoordpatronen van de onderzochte mijnwerkers 
typische verschillen vertoonden. Het merkwaardige hierbij 
was dat het onderscheid tussen groep 1 enerzijds en de 
beide overige groepen anderzijds groter was dan dat tus-
sen groep 3 en de twee andere groepen. 
Ter verklaring van het relatief grote verloop in groep 1 
kan worden aangevoerd, dat de mijnwerkers hier meer waar-
de hechten aan een goed intermenselijk werkklimaat en aan 
afwisselend werk en dat zij tevens van oordeel zijn dat 
hun werksituatie hieraan in mindere mate voldoet. De mijn-
werkers van groep 3 hechten eveneens meer waarde aan een 
goede leiding en prettige collega's, maar zij zijn juist 
vaker van oordeel dat het mijnwerk dat ook biedt. 
Waaraan het grote verloop in groep 2 kan worden toegeschre-
ven is minder duidelijk. De punten waarop de mijnwerkers 
van deze groep zich onderscheiden van groep 3 (en 1) zijn 
hun grotere behoefte aan werkzekerheid en hun negatiever 
oordeel over de afwisseling en de promotiekansen van het 
mijnwerk. 
De sterke binding aan het mijnwerk bij de respondenten van 
groep 3 blijkt ook nog uit de hogere status die zij aan de 
mijnwerker toekennen en uit een uitgesproken negatief oor- 
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deel over buitenlandse mijnwerkers. Mogelijk zien zij de-
ze buitenlandse arbeiders als een bedreiging voor hun eigen 
positie. 
Een belangrijk verschil tussen de groepen 1 en 2 enerzijds 
en groep 3 anderzijds is gelegen in de grotere mobiliteits-
geschiktheid van eerstgenoemde groepen. In dit verband kan 
er op worden gewezen dat veel meer respondenten van groep 
3 een specifieke opleiding voor mijnwerk hebben gevolgd, 
vrijgesteld zijn van militaire dienst, jonger zijn dan ca. 
21 jaar en niet in steden woonachtig zijn. Bovendien is 
deze groep in mindere mate georiënteerd op de externe ar-
beidsmarkt, terwijl ervaring met werk buiten de mijnindu-
strie nagenoeg volledig ontbreekt. 
3. Mijnwerkers met en zonder specifieke opleiding voor  
mijnwerk. 
De verschillen in mobiliteit tussen deze twee groepen mijn-
werkers zijn niet groot (resp. 17.4, en 24.8%); zij zijn 
wel conform de verwachting. 
De beide groepen verschillen niet veel van elkaar in werk-
standaarden, en ook niet in de beoordeling van de kosten 
en opbrengsten van het werk. Wel krijgt men de indruk, dat 
de opgeleide mijnwerkers iets frequenter van oordeel zijn, 
dat in hun werksituatie is voldaan aan die standaarden, 
die voor hen juist van meer belang zijn. Het gaat hierbij 
om de collegiale verhoudingen, de promotiekansen, de af-
wisseling, de verantwoordelijkheid en ook de beloning. 
De mijnwerkers met opleiding onderscheiden zich het dui-
delijkst van hun collega's zonder opleiding naar een aan-
tal carrière-kenmerken, die verband houden met de mobili-
teitsgeschiktheid. De mijnwerkers met een opleiding zijn 
over het algemeen nog zeer jong, zij zijn veelal afkom-
stig van het verstedelijkt platteland en komen vaker uit 
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gezinnen met mijntraditie. Een groter aantal van hen is 
vrijgesteld van militaire dienst; nagenoeg de volledige 
groep is zijn loopbaan begonnen in de mijnindustrie en 
heeft ook nooit ander werk verricht. De mijnwerkers zon-
der specifieke opleiding vertonen c, -, n hieraan tegenge-
steld beeld en kunnen worden getyr2erd als een groep met 
een grotere mobiliteitsgeschikthei,: dan de mijnwerkers 
met een specifieke opleiding. 
De verklaring voor de hogere mobiliteit in de niet opge-
leide groep moet dan ook vooral gezocht worden bij de 
ruimere mogelijkheden van deze mijnwerkers op de arbeids-
markt. 
4. Mijnwerkers met eLn dienstverband van 0-1, 1-2 en 2-3 
jaar.  
De mobiliteitscijfei van deze drie ancienniteitsgroepen 
zijn duidelijk conform de verwachting: 
0 t/m 11 maanden in dienst (N = 182) 30.2% vertrokken 
12 t/m 23 maanden in dienst (N = 131) 15.3% vertrokken 
24 t/m 35 maanden in dienst (N = 149) 14.1% vertrokken. 
Met de vergelijking van deze drie groepen werd vooral be-
oogd inzicht te krijgen in de factoren die de mobiliteit 
in de beginfase van het dienstverband bepalen. Uit deze 
vergelijking blijkt echter dat de antwoordpatronen van de 
drie groepen verrassend gelijk zijn, zodat de beoogde in-
zichten niet werden verkregen. 
5. Overige vergelijkingen. 
Tot besluit kan nog worden vermeld, dat ook combinaties 
van kenmerken werden geanalyseerd. De bevindingen vormen 
echter geen aanleiding om aan het voorafgaande nog iets 
toe te voegen. 
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5.2. DE MOBILITEIT VAN DE ONDERZOEKSGROEP.  
In de voorafgaande alinea's werd getracht door vergelij-
king van de antwoordpatronen een interpretatie te vinden 
voor de verschillen in mobiliteit die bij een aantal groe-
pen werden gevonden. De analyse was van beperkte aard en 
bestond uit een vluchtige inspectie van de antwoordpatro-
nen binnen de onderscheiden groepen. 
Thans komt ter sprake de invloed van de interviewgegevens 
op de mobiliteit die plaatsvond in de eerste 15 maanden 
na de interviews. In deze paragrafen blijft de analyse be-
perkt tot de enkelvoudige samenhangen van deze gegevens 
en de mobiliteit. Verdergaande analyse, waarbij zowel het 
gecombineerde effect alsook zoveel mogelijk de eigen in-
vloed van de verschillende variabelen wordt onderzocht, 
komt in 5.3. t/m 5.5. aan de orde. 
De analyse van de mobiliteit blijft beperkt tot de eigen- 
lijke onderzoeksgroep. De respondenten van deze groep 
zijn de Nederlandse mijnwerkers, die korter dan drie jaar 
bij de desbetreffende mijnbedrijven ondergronds werkzaam 
waren en wel in specifiek mijnbouwkundige functies. Het 
betreft 462 respondenten, waarvan 20.8% ontslag heeft ge-
nomen. 
In bijlage 5.2. is rubrieksgewijze de volledige vragen-
lijst opgenomen met de ontslagpercentages per gedichoto-
miseerde antwoordcategorie. Bij de dichotomisering der 
antwoorden werden de criteria van de contrastgroepenana-
lyse gevolgd. Waar duidelijk sprake is van een meertop-
pige verdeling, is de dichotomie meestal vervangen door 
een driedeling. 
De sterkte van de samenhang tussen de dichotome variabe-
len en de mobiliteit wordt in genoemde bijlage aangegeven 
door de contrastwaarde (S). Omdat de verdeling van wel en 
niet vertrokken respondenten scheef is, (20:80), kan deze 
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coëfficiënt minder gemakkelijk hogere waarden bereiken. 
Om de betekenis van een variabele voor de mobiliteit vast 
te stellen, is het dan ook dienstig de contrastwaarde te- 
samen met de verschillen in ontslagpercentages en het aan-
tal respondenten per categorie te bezien. 
Omdat in bijlage 5.2. bij alle variabelen de mobiliteits-
cijfers zijn vermeld, zullen hier alleen de belangrijkste 
verschillen worden samengevat. 
1.  
Een groot aantal variabelen blijkt van invloed te zijn op 
het verloop, zij het niet steeds in even sterke mate. De 
richting van de samenhang is vrijwel steeds de verwachte: 
naarmate de kosten, of perceptie daarvan, bij de respon-
denten groter zijn, neemt het verloop toe, en naarmate de 
mijnwerkers meer mobiliteitsgeschikt genoemd kunnen wor-
den, vertrekken zij ook frequenter. Deze algemene tendens 
wijkt duidelijk af van hetgeen werd gevonden bij de ver-
gelijking van onderzoeksgroep en vergelijkingsgroep in 
5.1. Was daar sprake van een negatiever balans van kosten 
en opbrengsten bij de groep die geen verloop meer vertoon-
de, bij de hier besproken onderzoeksgroep blijkt mobili-
teit juist samen te gaan met een negatievere balans van 
gepercipieerde en feitelijke kosten en opbrengsten. 
2.  
De belangrijkste samenhang met verloop hebben de door de 
respondent uitgesproken plannen en zijn algemene houding 
tegenover het werk. Dit betekent mijns inziens, dat de 
globale balans van kosten en opbrengsten en de geneigd-
heid tot mobiliteit een belangrijke voorspellende waarde 
hebben voor feitelijk vertrek. Op welke punten de res-
pondenten met plannen tot vertrek zich onderscheiden van 
degenen die mijnwerker willen blijven, zal nog warden be- 
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Bij de hier besproken vragen kwamen de volgende vertrek-
cijfers voor: 





Plannen tot vertrek 15.8% 49.3% 
Plannen tot spoedig vertrek 14.8% 46.7% 
Houding (toelichting bij plannen) 16.7% 38.8% 
Oriëntatie ext. arb. markt 13.9% 27.2% 
Informatie over ev. alternatief 
beroep 15.4% 32.9% 
Aan-/afraden mijnwerk 17.9% 24.1% 
Houding 	(toelichting aan/afraden) 18.3% 27.4% 
3. 
Een tweede reeks met mobiliteit samenhangende variabelen 
heeft betrekking op de beloning en de beloningswijze. Op-
merkelijke verschillen in verloop zijn er bij de gegevens 
over de feitelijke beloning. Zowel voor de totale beloning 
alsook voor alle componenten van het loon is de samenhang 
negatief: hoe hoger loon, hoe minder vertrek en omgekeerd. 
Vooral de hoogte van het basisloon is van invloed op de 
mobiliteit, hetgeen mijns inziens duidelijk verwijst naar 
een neveneffect van de duur van het dienstverband. Ook de 
beloningswijze hangt samen met verloop. Enerzijds is de 
mobiliteit groot bij mijnwerkers die op tijdloonbasis wer-
ken, anderzijds zijn degenen die tijdloon prefereren ook 
meer tot vertrek geneigd. Dit zou kunnen betekenen, dat 
tijdloonwerkzaamheden, die bij de mijnindustrie veelal 
niet in de typische mijnbouwkundige sector liggen, onder 
grotere concurrentiedruk staan van de externe arbeidsmarkt. 
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4.  
Een aantal gegevens van feitelijke aard houdt eveneens 
verband met het verloop. Vooral het al dan niet vervuld 
hebben van de militaire dienstplicht is van belang voor 
de mobiliteit. Het vrijstellen van mijnwerkers voor de 
militaire dienst heeft een duidelijk remmende invloed op 
het nemen van ontslag. 
Leeftijd en burgerlijke staat vertonen beide een U-vormig 
verband met verloop; de mobiliteit is het grootst in de 
groep van ca. 22 tot 30 jaar en bij de gehuwden zonder of 
met hooguit twee kinderen. 
Enige invloed op de mobiliteit is verder nog merkbaar bij 
de variabelen woonplaats, afstand, urbanisatiegraad, dienst-
rooster en huisvesting. De meeste van deze factoren moe- 
ten mijns inziens als indicatoren voor de mobiliteitsge-
schiktheid worden opgevat, al is er ook een zekere ver-
wijzing naar de kosten van het werk. 
Opgemerkt mag nog worden, dat de gegevens over de sociale 
herkomst en de werkhistorie van de respondent weinig sa-
menhang met mobiliteit vertonen. 
5.  
Niet te verwaarlozen is ook het effect van een beperkt aan-
tal opbrengsten-en kostenfactoren, die in de vergelijking 
van mijnwerk met werken in het bouwvak werden onderzocht. 
Hierop wordt verder ingegaan in 5.3. 
6.  
De werkstandaarden (triaden) hebben op zich weinig invloed 
op de mobiliteit. Dit is niet zo bevreemdend, omdat in de 
theoretische uitgangspunten deze standaarden niet als ge-
isoleerde factoren werden beschouwd. Wel zal in 5.4. wor-
den nagegaan wat de invloed van een aantal variabelen op 
het verloop is onder relatief hoge en lage standaarden. 
135 
7.  
Van de afgeleide variabelen 62) blijken vooral de indices 
voor de balans van kosten en opbrengsten op het gebied 
van het sociaal-psychologisch werkklimaat samen te hangen 
met de mobiliteit. Tevens is de werkintrinsieke balans 
hier van invloed. Opvallend is dat de balans van de werk-
omstandigheden geen direct verband houdt met het verloop. 
8.  
Tot slot een enkele opmerking over de samenwerking met bui-
tenlandse mijnwerkers. De respondenten, die het meest po-
sitief stonden tegenover de buitenlandse mijnwerkers ver-
tonen juist meer verloop dan degenen met een negatievere 
instelling tegenover buitenlandse mijnwerkers. Dit bete-
kent mogelijk dat de mijnwerker met een duidelijke binding 
aan zijn werk in deze buitenlandse collega's een soort 
statusbedreiging ziet. 
5.3. DE INVLOED VAN DE KOSTEN EN OPBRENGSTEN OP DE MOBILITEIT. 
5.3.1.De verschillende kosten- en opbrengsten-elementen afzon- 
derlijk. 
In het interview werd het mijnwerk vergeleken met werken 
in de bouwnijverheid. Deze vergelijking hield een rela-
tieve beoordeling in van 23 aspecten. 
Verondersteld wordt dat deze vragen indiceren of een mijn-
werker een bepaald werkaspect als een kostenfactor dan wel 
als een opbrengstenfactor percipieert. Immers als een res-
pondent voorbijgaat aan aspecten van het werk, die in zijn 
ogen elders aantrekkelijker zijn, dan kan zo'n werkaspect 
op de kostenzijde worden geplaatst van zijn totale balans 
van kosten en opbrengsten. Het begrip "kosten" heeft hier 
weliswaar een andere betekenis, namelijk die van opportuni-
ty-costs, maar ook in deze relatieve zin gebruikt, zou de 
balans van offers en opbrengsten een verklaring voor de mo-
biliteit moeten zijn. 
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Een andere veronderstelling betreft de belangrijkheid van 
de werkaspecten. Als men de invloed van de gepercipieerde 
kosten en opbrengsten op de mobiliteit nagaat, dan ligt 
het voor de hand om juist die werkaspecten als de belang-
rijkste te beschouwen, waarbij de verschillen in mobili-
teit tussen de opbrengsten- en kostenzijde van zo'n werk-
aspect het grootst zijn. 
Twee van de 23 vergeleken werkaspecten worden door de 
overgrote meerderheid der mijnwerkers op de kostenzijde 
van hun werk geplaatst. Het gaat hier om: 1. de gezond- ' 
heid van het werk (mijnwerk wordt als ongezonder erva-
ren), 2. de vuilheid van het werk (mijnwerk is vuiler 
werk dan bouwvakarbeid). Deze beide factoren kunnen op 
zich nooit de mobiliteit verklaren, daar zij gelijkelijk 
door alle mijnwerkers, dus ook door de niet vertrokkenen, 
als kostenelement worden beschouwd. Zij moeten echter 
wel in de totaal-balans worden ingecalculeerd: tesamen 
met andere, ook als kostenfactor ervaren werkaspecten, 
kunnen zij de totaal-balans naar de negatieve kant doen 
doorslaan. 
Twee andere werkaspecten worden door een grote meerder-
heid als baten van het mijnwerk ervaren. Het zijn de (be-
tere) sociale voorzieningen en de mogelijkheid tot vrij-
stelling van militaire dienst. Dit laatste aspect blijkt 
ook in feite, dat wil zeggen los van de perceptie van de 
mijnwerker, een sterke bindingsfactor te zijn; voor veel 
mijnwerkers zijn aan elk aantrekkelijk alternatief de 
extra kosten verbonden van een nog te vervullen dienst-
plicht. 
De invloed van deze 23 kosten- en opbrengstenfactoren op 
de mobiliteit is niet steeds even groot. De volgende as-
pecten vertonen weinig of geen samenhang met het verloop: 
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De status van het werk 
De werkzekerheid 





4.  De leerzaamheid van het werk 0.07% 
5.  De werktijden 0.08% 
6.  De veiligheid van het werk 0.09% 
7.  De woningvoorziening door het bedrijf 0.09% 
8.  De promotiekansen 0.13% 
9.  De sociale voorzieningen (bijna uitsluitend 
opbrengst) 0.15% 
10.  De mate van gevraagd vakmanschap 0.18% 
11.  De zwaarte van het werk 0.21% 
De geringe samenhang van deze kosten- en opbrengstenfac-
toren met de mobiliteit zou een reden kunnen zijn deze be-
vindingen niet te vermelden. Het constateren van "geen ver-
band" acht ik echter van belang. Zo kan het volgende worden 
opgemerkt: 
a. Ook als mijnwerkers in het alternatief werk meer of min-
stens evenveel zekerheid denken te vinden als in hun hui-
dig werk, nemen zij niet frequenter ontslag dan hun colle-
ga's voor wie het mijnwerk grotere zekerheid biedt. 
b. De perceptie van gelijke of betere promotiekansen el-
ders heeft evenmin uitwerking op de beslissing tot vertrek. 
c. De aspecten, die behoren tot de rubriek "werkomstandig-
heden" (werktijden, veiligheid, woningvoorziening, de vuil-
heid en de sociale voorzieningen) hebben op zich weinig te 
maken met de mobiliteit. 
d. Een drietal werkaspecten van werkintrinsieke aard, name-
lijk de leerzaamheid, het vakmanschap en de zwaarte van het 
werk, hebben weinig invloed op het verloop. 
Er zijn twee werkaspecten, die enigermate met de mobiliteit 
samenhangen: 1. de zelfstandigheid van het werk (S=0.39% en 
2. de gezondheid van het werk (S=0.50%). 
Bij het laatstgenoemde werkaspect is de verdeling der ant-
woorden z6 scheef, dat aan de geconstateerde invloed weinig 
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waarde gehecht mag worden. Dit betekent, dat ook het laat-
ste werkaspect van de rubriek "werkomstandigheden" nage-
noeg geen directe invloed op het verloop heeft. Het ver-
trekpercentage van degenen, die in het geboden alterna-
tief meer zelfstandigheid denken te vinden is iets hoger 
(23.0%) dan dat van hen, die de zelfstandigheid van het 
mijnwerk als een opbrengstenfactor beschouwen (19.3%). 
De resterende 10 werkaspecten zijn van meer betekenis 













1. de voldoening van het 
werk 1.94 17.0% 29.2% 
2. de beloning 1.87 18.7% 35.7% 
3. de afwisseling 1.43 17.5% 27.9% 
4. de vrijstelling van 
militaire dienst 1.37 19.1% 34.0% 
5. het optreden van de 
bazen 0.99 18.2% 27.0% 
6. de collegialiteit 0.92 19.3% 30.6% 
7. zich vrij voelen 0.89 17.3% 25.0% 
8. tempodruk 0.65 18.0% 24.6% 
9. verantwoordelijkheid 0.52 19.3% 26.6% 
10. jagen door bazen 0.45 18.8% 24.5% 
Het oordeel over de werkvoldoening vertoont de sterkste 
samenhang met ontslagname. Mijnwerkers die het voorge-
legde werkalternatief als meer voldoening-gevend zien, 
vertrekken frequenter dan zij voor wie het mijnwerk tot 
meer voldoening leidt. 
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De werkvoldoening wordt hier als een algemene werkfactor 
opgevat waaruit een over-all vergelijking van het werk 
moet blijken. Deze indicatie voor de totaal-balans van 
kosten en opbrengsten is dus de beste voorspeller voor 
de mobiliteit, maar is inhoudelijk minder interessant. 
Op de tweede plaats blijkt, dat de perceptie van een be-
tere beloning elders de balans ook duidelijk doet door-
slaan naar ontslag. Belangrijk is nog de invloed van af-
wisselend werk op de geneigdheid tot vertrek. Afwisseling 
en verantwoordelijkheid zijn de enige werkintrinsieke as-
pecten die verband houden met mobiliteit. 
Het meest opmerkelijke in bovenstaande opsomming is wel 
dat alle aspecten die indicatief zijn voor het sociaal-
psychologisch werkklimaat een duidelijke samenhang ver-
tonen met ontslagname. De samenhang is iets minder sterk 
dan bij de eerste vier werkaspecten, maar het patroon is 
consistent. Het onbehagen over de sociale contacten (met 
bazen en collega's) en het ervaren van psychische druk 
in het werk (o.a. door wijze van leiding geven) doen voor 
een niet te verwaarlozen aantal mijnwerkers de balans 
blijkbaar doorslaan naar een negatief saldo. 
5.3.2. 	De gecombineerde invloed van kosten- en opbrengsten- 
factoren op de mobiliteit. 
5.3.2.1. Inleiding. Verantwoording der werkwijze. 
Het vaststellen van het gecombineerde effect op de mobili-
teit van verscheidene opbrengsten-en kostenfactoren tege-
lijkertijd is van centrale betekenis voor de theoretische 
gedachtengang van deze studie. In de voorgaande alinea's 
is reeds gebleken, dat niet alle onderzoeksgegevens, die 
betrekking hebben op kosten of opbrengsten, werden geana-
lyseerd. In feite werd het onderzoek in 5.3.1. beperkt tot 
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de 23 werkaspecten waarbij het mijnwerk werd vergeleken 
met alternatief werk. Ook bij deze 23 indicatoren voor 
kosten en opbrengsten is het vrijwel ondoenlijk om het 
effect van telkens minstens twee variabelen op de mobi-
liteit na te gaan. 
Beperking van het aantal onderzochte combinaties berust 
echter altijd op een zekere willekeur, omdat a priori 
niet kan worden aangetoond dat er zich bij de niet on-
derzochte combinaties geen interessante interactie-ef-
fecten voordoen. 
In de nu volgende analyse worden achtereenvolgens twee 
opbrengsten- en kostenfactoren, die een belangrijke in-
vloed op de mobiliteit hebben, constant gehouden. Ver-
volgens wordt nagegaan wat de invloed van deze variabele 
tesamen met telkens een der overige variabelen is op de 
mobiliteit. Om het aantal onderzoekspersonen per subtabel 
en cel voldoende groot te houden, zullen alle onafhanke-
lijke variabelen worden gedichotomiseerd, volgens de cri-
teria der contrastgroepenanalyse. 
De gecombineerde invloed wordt gepresenteerd in de vorm 
van ontslagnamepercentages. Vermelding van associatie-
coëfficiënten blijft achterwege, daar dit geen extra in-
formatie geeft. De ontslagpercentages, en verschillen daar-
in, hebben het voordeel van directe inzichtelijkheid in 
de mate waarin een gecombineerd effect van twee variabe-
len optreedt. 
De analyse berust op het bestuderen van tabellen van de 
volgende structuur. 
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M = ontslagpercentage 
= mobiliteit 





















TOTAAL Ma M- a M 
Er zijn diverse typen uitkomsten mogelijk, die telkens 
tot verschillende conclusies leiden over de invloed op 
de mobiliteit. Omdat bij de keuze van onafhankelijke va- 
riabelen wordt uitgegaan van één variabele (A), die reeds 
samenhangt met mobiliteit, is het aantal mogelijke typen 
uitkomsten beperkt. Immers voor de eerste variabele "A" 
is reeds gegeven: Má > M a . 
Voor variabele B zijn er twee mogelijkheden: 
I. Variabele B hangt zélf niet direct samen met mobili- 
teit: Mb 	M. 
II. Variabele B hangt wel samen met mobiliteit: 
Mb  > M- of Mb M
. 
b 	b 
Ad. I: Mb tr,r, mE 
De volgende typen van uitkomsten kunnen optreden bij com-
binatie van de variabelen A en B: 
I 1. 
De combinatie van de variabelen A en B heeft geen verdere 
invloed op de mobiliteit: M aly,- MaE en Máb 	máE. 
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Als de variabelen A en B onderling niet samenhangen, geeft 
een dergelijke uitkomst geen nieuwe inzichten. Variabele 
B kan als werkingsfactor worden afgevoerd. Hangen de va-
riabelen A en B wel onderling samen, dan kan variabele B 
worden opgevat als een conditie voor variabele A. Het 
blijft echter de variabele A die van invloed is op de mo-
biliteit, maar de waarde van variabele A wordt geconditi-
oneerd door de waarde van variabele B. 
I 2.  
De introductie van variabele B heeft een tegengesteld er-
fect op de mobiliteit voor de categorieën a en á van va-
riabele A. 
Mab > MaE 	en M- ab < MáE 
Mab Mal; 	
en M- › 
MáS ab 
of omgekeerd: 
Er is hier sprake van interactie: het gecombineerde ef-
fect is anders dan voor de beide invloeden afzonderlijk. 
I 3.  
Een partiële invloed van variabele B voor één der catego-
rieën van variabele A. 
Mab MaE 
Mab 7---. mal; 
en M- 	M-- 	of: ab ab 
en M-b  > M-- a 	ab 
Een dergelijke uitkomst is slechts mogelijk bij een sche-
ve verdeling van variabele A. De invloed van variabele B 
binnen een relatief weinig omvangrijke categorie van va-
riabele A hoeft niet te leiden tot een noemenswaardige 
tegengestelde invloed van variabele B binnen de andere  - 
talrijke - categorie van variabele A. Ook dit type uit- 
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komst is een vorm van interactie. Variabele B heeft al-
leen effect op mobiliteit als variabele A een bepaalde 
waarde heeft. 
Ad. II: Mb > 	- Mb 
(De situatie waarbij Mb < ME wordt buiten beschouwing ge-
laten; zij is volstrekt analoog). 
Een versterkend effect van de variabelen A en B: 
(M- 	en > M-- ab 	ab M ab 	ab 
Om vast te stellen welke van beide variabelen de grootste 
invloed heeft op de mobiliteit kan men de uitkomsten ver-
gelijken van de twee situaties waarin de beide factoren 
een tegengestelde waarde hebben: Má b en MaE• Er zijn drie 
mogelijkheden: 
: de invloed van A is groter 63) dan de invloed a) ma-b > mas. 
van B, 
: de invloed van A en B zijn nagenoeg even b) Ma-b Ma E 
groot, 
c)M-b < Mab -:de invloed van B is groter
63)  dan de invloed a 
van A. 
II 2. 
Variabele B heeft een partieel versterkend effect op de 
mobiliteit: 
a) Mab > Mal; 	terwijl Máb a.4 
M-- of o omgekeerd: 
b) Mala"Mar) 	terwijl Mgb > M--. ab 
Dit type uitkomst is een vorm van interactie die de in-
vloed van B nader specificeert: alleen als variabele A 
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een bepaalde waarde heeft, is variabele B nog verder van 
invloed op de mobiliteit. 
II 3. 
Er is geen gecombineerd effect op de mobiliteit: 




en 	MaS -M-ab ` 1417. 
Met andere woorden de verdeling der mobiliteitspercenta-
ges voor combinaties van de variabelen A en B volgt de 
marginale verdeling van een van deze variabelen. 
Er kan sprake zijn van een schijn-samenhang van een der 
variabelen A of B met mobiliteit, maar ook van interpre-
tatie. In dit laatste geval verwijzen A en B naar dezelf-
de invloedsfactor. Het type 11-3 kan alleen maar voorko-
men als A en B onderling samenhangen. 
De grenzen tussen de verschillende typen zijn in de reali-
teit van het onderzoek vaak vloeiend. Zij zijn bijvoor-
beeld afhankelijk van de beslissing wat een "niet te ver-
waarlozen" verschil in mobiliteit is. Zo kan bij een per-
soneelsverloop van ca. 21% in de totale onderzoeksgroep 
een verschil van 10% al als "van enige betekenis" worden 
aangeduid. Hierbij speelt echter de omvang van de sub-
groepen nog een rol: een mobiliteitsverschil van bijvoor-
beeld 10% bij twee groepen van behoorlijke, en nagenoeg 
gelijke grootte is van meer betekenis dan een even groot 
verschil bij een scheve verdeling der subgroepen. 
Voor relatief kleinere subgroepen zal een wat zwaardere 
norm worden gehanteerd bij procentuele verschillen. Bij 
grotere groepen zal een verschil in mobiliteit van circa 
10% als relevant worden beschouwd. Aan de bevindingen in 
subgroepen, waar n < 30 is, zal weinig waarde worden ge- 
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hecht. Het "toevallige" vertrekken of blijven van één on-
derzoekspersoon heeft dan te grote invloed op het ontslag-
percentage van zo'n subgroep als geheel. 
Vermeld dient nog te worden, dat de hier geschetste werk-
wijze niet alleen in de volgende alinea's wordt toegepast, 
maar ook in de rest van dit hoofdstuk nog zal worden ge-
hanteerd. 
5.3.2.2. De mobiliteit en combinaties van kosten en opbrengsten. 
Bij de beschrijving van de onderzoeksbevindingen, die met 
de hierboven geschetste werkwijze werden verkregen, moet 
er van worden uitgegaan, dat er enkele werkaspecten zijn, 
die door nagenoeg alle respondenten gelijkelijk als kos-
ten respectievelijk als opbrengsten worden getaxeerd. In 
concreto betekent dit: mijnwerk wordt in vergelijking met 
alternatief werk als ongezonder en vuiler ervaren. Daar-
entegen biedt het werken bij een mijnbedrijf betere so-
ciale voorzieningen en grotere mogelijkheden om te wor-
den vrijgesteld van militaire dienst. 
Aan deze door alle mijnwerkers gelijkelijk ervaren lasten 
en baten zullen dus de kosten of opbrengsten van andere 
werkaspecten moeten worden toegevoegd. 
Hoewel met de perceptie van werkvoldoening als kosten of 
opbrengsten het belangrijkste onderscheid in mobiliteit 
samenhing, zal dit' aspect hier niet als eerste combinatie-
factor worden gebruikt. De reden hiervoor is de weinig 
specifieke inhoud van dit werkaspect. 
Als eerste werkaspect wordt gekozen het afwisselend werk. 
Nagegaan wordt nu hoe de overige werkaspecten in combina-
tie met dit eerste element het ontslagnemen beinvloeden. 
Ter illustratie van de gevolgde procedure is hieronder 
één tabel gegeven; terwille van de beknoptheid zullen de 


























D 64) 8.5 + 	11.9 + 22.4 
(diagonaal) 
De twee aspecten, die in deze tabel werden gecombineerd, hebben 
een versterkt effect op de mobiliteit: mijnwerkers, die hun 
werk in vergelijking met alternatief werk als afwisselender en 
beter beloond ervaren, vertonen weinig verloop. Daarentegen is 
de mobiliteit bijna driemaal zo hoog bij degenen, die de afwis-
seling en de beloning van het mijnwerk als kosten beschouwen. 
De werking van beide aspecten blijkt nagenoeg even groot te 
zijn. (vgl. 22.2% en 24.2%). 
Beschouwt men de invloed van de factor afwisselend werk in com-
binatie met telkens één van de andere werkaspecten, dan resul-
teert dat in het volgende totaalbeeld: 
1. 
Een versterkende invloed op de mobiliteit hebben de volgende 
combinaties van kosten en opbrengsten: 
afwisselend werk en beloning, afwisselend werk en werkvoldoe-
ning, afwisselend werk en minder jagen door bazen, afwisselend 
werk en minder tempodruk. 
Taxeren de mijnwerkers beide elementen als opbrengsten dan is 
de neiging tot ontslagname gering; zien zij beide als kosten, 
dan vertrekken zij in relatief grote getale. 
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De werking van deze aspecten is telkens nagenoeg even 
sterk. Een uitzondering vormen de aspecten: jagen en 
tempodruk, die iets minder invloed hebben dan de afwis-
seling van het werk. 
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Een partieel versterkend effect op de mobiliteit treedt 
op bij de volgende combinaties van werkaspecten: afwis-
selend werk en wijze van optreden door bazen, afwissel-
end werk en zich vrij voelen, en afwisselend werk en 
prettige collega's. 
Deze sociaal-psychologische werkaspecten versterken of 
mitigeren de tendens tot vertrek alléén bij mijnwerkers 
die afwisselend werk als een kosten-element opvatten. Bij 
respondenten, die afwisselend werk als een opbrengsten-
factor beschouwen hebben de drie genoemde aspecten geen 
extra invloed op het nemen van ontslag. 
3 
De overige werkaspecten blijken in combinatie met afwis-
selend werk betrekkelijk weinig tot verdere verklaring 
van de mobiliteit bij te dragen. Dit betekent dat werk- 
aspecten uit de rubriek werkomstandigheden en ook een aan-
tal werk-intrinsieke aspecten noch een directe noch ook 
een gecombineerde invloed hebben op ontslagnemen. 
Het aspect beloning vormde het uitgangspunt voor een twee-
de reeks van combinaties. Uit de directe vergelijking is 
reeds bekend, dat het verschil in mobiliteit nogal groot 
is tussen degenen, die de beloning van de mijnwerker als 
een opbrengsten-factor beschouwen en de respondenten, die 
de beloning elders aantrekkelijker achten. Deze laatste 
groep is echter betrekkelijk klein (n=56), zodat verdere 
opsplitsing binnen deze groep tot minder betrouwbare re-
sultaten zal leiden. 
De analyse verliep volgens dezelfde procedure die bij het 
aspect afwisselend werk werd toegepast. De resultaten ver- 
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tonen een duidelijke overeenkomst met de bevindingen bij 
afwisselend werk; het zijn nagenoeg dezelfde werkaspecten 
die de invloed op de mobiliteit remmen, resp. versterken. 
De volgende aspecten bleken van belang: 
- afwisselend werk 	- het optreden der bazen 
- werkvoldoening - de collegialiteit 
- het zich vrij voelen 	- de verantwoordelijkheid 
- de tempodruk 	- het jagen door de bazen. 
Het patroon der bevindingen is steeds hetzelfde: als loon 
een opbrengstenfactor is, dan daalt of stijgt het verloop 
naargelang het andere werkaspect als opbrengsten- of kos-
tenelement wordt beschouwd. Bij degenen, voor wie de be-
loning een kostenfactor is, merkt men nog enige invloed 
van bovengenoemde werkaspecten op de mobiliteit. Hoewel 
de aantallen in de subgroepen hier relatief klein zijn, 
blijken toch al deze werkaspecten, in combinatie met het 
beloningsaspect, een versterkende invloed op het verloop 
te hebben. 
Er is echter één uitzondering: bij het werkaspect verant-
woordelijkheid nemen respondenten, die het mijnwerk ver-
antwoordelijker én relatief lager beloond vinden, het fre-
quentst ontslag. Het lijkt er dan ook op, dat het dragen 
van meer verantwoordelijkheid pas aantrekkelijk wordt, 
als dat ook beter wordt gehonoreerd. De aspecten werkze-
kerheid, promotiekansen en de rubriek werkomstandigheden 
en een aantal werkintrinsieke factoren blijken in combi-
natie met de beloning weinig of geen extra invloed op de 
mobiliteit te hebben. Schematisch samengevat kan de vol-
gende balans worden opgemaakt. (Zie volgende bladzijde). 
Voor de mobiliteit zijn dus slechts een beperkt aantal van 
de kosten- en opbrengstenfactoren van belang. Het zijn de 
taxeringen van de afwisseling, de beloning en van alle 
aspecten van het sociaal-psychologisch werkklimaat die, te-
samen met de algemene werkvoldoening, van invloed zijn op 
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Gemeenschappelijke elementen in de balans. 
perceptie van mijnwerk in vergelijking met alternatief werk als: 
I- ongezond werk 
1- vuil werk 
(
- werk met betere sociale voorzieningen 
- gemakkelijker vrijstelling van militaire dienst 
Onderscheidende werkaspecten:  
Andere in beschouwing genomen werkaspecten blijken van minder be-
lang, met andere woorden:werkzekerheid, promotiekansen, (overige) 
werkomstandigheden, status en overige werkintrinsieke aspecten heb-
ben n6ch rechtstreeks, nách in combinatie met andere aspecten een 




Hoog verloop bij 
perceptie van mijnwerk als: 
Laag verloop bij 
perceptie van mijnwerk als: 
werk met rel, weinig afwisseling 
werk met rel, ongunstig sociaal-
psychologisch klimaat 
werk met rel. veel afwisseling 
werk met rel. gunstig sociaal-
psychologisch klimaat 
1.  
werk met rel. weinig afwisseling 
werk met rel, lage beloning 
werk met rel. veel afwisseling 
werk met rel. hoge beloning 
2.  
werk met rel, weinig afwisseling 
werk met rel. weinig voldoening 
werk met rel. veel afwisseling 
werk met rel. veel voldoening 
3.  
werk met rel. lage beloning 
werk met rel. ongunstig soci-
aal-psychologisch klimaat 
werk met rel. hoge beloning 
werk met rel, gunstig soci-
aal-psychologisch klimaat 
4.  
werk met rel, lage beloning 
werk met rel. veel verant-
woordelijkheid 
werk met rel, hoge beloning 
werk met rel, weinig verant-
woordelijkheid 
5.  
werk met rel. lage beloning 
werk met rel. weinig voldoening 
werk met rel, hoge beloning 
werk met rel, veel voldoening 
6.  
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de geneigdheid tot vertrek. Combinaties van deze werkas-
pecten hebben doorgaans een versterkend effect op het ver-
loop. 
Ook door middel van factoranalyse is gepoogd een soort to-
taalbalans van kosten en opbrengsten te maken. De 23 werk-
aspecten bleken het best door 3 factoren gerepresenteerd 
te kunnen worden (zie appendix). De factorscores bij de 
3 factoren werden gedichotomiseerd bij het gemiddelde; 
een andere dichotomie werd gelegd bij R - s. Voor deze 




























































Legt men de grens tussen positief en negatief saldo van 
kosten en opbrengsten bij de gemiddelde waarde van de 
factorscore, dan is er enige invloed van deze balans op 
de Mobiliteit bij de eerste twee factoren. Definieert 
men de negatieve zijde van de balans van kosten en op-
brengsten scherper, dan blijkt de invloed op het verloop 
ook groter te zijn, voor alle drie dimensies. Er kan dan 
ook geconcludeerd worden dat een duidelijk negatieve ba-
lans leidt tot verhoogde mobiliteit. 
5.3.3. Mobiliteitsgeneigdheid en mobiliteit. 
Bij de beschrijving van enkelvoudige samenhangen, die de 
interviewgegevens met het verloop vertoonden, bleken de 
plannen tot vertrek een belangrijke voorspellende waar-
de te hebben voor de mobiliteit. Een dergelijke uitkomst 
is niet verrassend; zij lijkt mij evenmin tautologisch, 
omdat "zeggen" (dat men wil vertrekken) en "doen" (ver-
trek) niet identiek zijn. 
In feite verlaat dus een belangrijk deel (46.7%) van de 
mijnwerkers met plannen tot vertrek het mijnbedrijf in 
de 15 maanden na het interview, terwijl van degenen die 
deze plannen niet koesteren slechts 14.5% ontslag nam. 
Omdat in het nu volgende deze variabele in de analyse 
wordt betrokken, is het wenselijk zijn plaats in het 
conceptuele model van dit onderzoek te bepalen. Ener-
zijds kunnen deze plannen tot vertrek worden opgevat als 
een indicator voor de mobiliteitsgeneigdheid, anderzijds 
kan men er ook een globale indicatie in zien voor de to-
taalbalans van kosten en opbrengsten. Voor beide inter-
pretaties acht ik een voortgezette analyse zinvol. De 
vraagstelling hierbij is dan: wat is de invloed van de 
overige variabelen op de mobiliteit van mijnwerkers, die 
wel of respectievelijk niet voornemens waren het mijnwerk 
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op te geven. 
Bij deze analyse moet een aantal onderzoeksgegevens bui-
ten beschouwing worden gelaten, omdat de verdeling van 
antwoordfrequenties te scheef is. Dit zou mede door het 
betrekkelijk geringe aantal respondenten met vertrek-
plannen (90 van de 462) tot irrelevante bevindingen lei-
den. 
1. De werkstandaarden. 
Bij mijnwerkers zonder vertrekplannen is er in het alge-
meen geen verschil in mobiliteit tussen degenen die een 
bepaalde werkfactor relatief hoog aanslaan en degenen 
die zo'n factor van minder belang achten. Mijnwerkers 
die wel vertrekplannen hebben, vertonen wel enig ver-
schil in mobiliteit naargelang zij bepaalde werkfacto-
ren hoger of lager waarderen. 
Er zijn twee typen samenhang: 
a. Grotere mobiliteit bij relatief lage "standaarden". 
Dit patroon komt voor bij de factoren: een goed loon, 
prettige collega's, werk waarbij je wordt gewaardeerd 
en erkend, en werk dat bij de mensen in aanzien staat. 
Het feit, dat de mijnwerkers die deze factoren wel van 
belang vinden, de mijnindustrie in mindere mate verlaten, 
zou er op kunnen wijzen, dat de werksituatie in het al-
gemeen aan deze behoefte voldoet. 
b. Grotere mobiliteit bij relatief hoge standaarden. Uit-
komsten van dit type zijn er bij de factoren: vast werk, 
een bedrijf dat goed wordt geleid, zelfstandig werk, werk 
waarbij je flink kunt aanpakken, leerzaam werk, en extra 
beloning voor zwaarder werk en hogere productie. 
De grotere mobiliteit bij de mijnwerkers, die deze stan-
daarden relatief belangrijk vinden, roept de vraag op of 
het mijnwerk aan deze behoeften in mindere mate voldoet. 
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Aparte vermelding verdient de behoefte aan werkzekerheid. 
De meeste vragen, die betrekking hebben op werkzekerheid, 
hebben namelijk weinig of geen samenhang met de mobili-
teit. Bij de standaard "vast werk" is er wel verschil, zo-
wel bij de groep met vertrekplannen als bij de groep zon-
der plannen tot vertrek. Onderstaande tabel illustreert 
deze invloed duidelijk: 
Mobiliteitspercen- 
tages voor: 
Vertrekplannen Totaal % met ver-
trekplannen Ja Neen 
Werkzekerheid 
relatief be-
langrijk 51.6% 15.8% 21.9% 17.0% 
Werkzekerheid 
relatief min-
der belangrijk 34.6% 8.2% 16.1% 29.9% 
Totaal 46.7% 14.8% 20.8% 19.5% 
Er is dus sprake van een versterkende invloed van de be-
hoefte aan werkzekerheid op de mobiliteit: degenen, die 
veel waarde hechten aan vast werk vertrekken in grotere 
aantallen dan degenen, die vast werk van minder belang 
vinden. De feitelijke vertrekcijfers wijken daarbij af 
van de plannen tot vertrek; van degenen, die vast werk 
belangrijk achtten, had 17% plannen tot vertrek, terwijl 
22% in feite vertrok; het omgekeerde vinden wij bij de-
genen die minder waarde hechtten aan werkzekerheid: van 
hen had 30% plannen tot vertrek; in feite vertrok slechts 
16%. Het is mogelijk dat de gewijzigde situatie in de 
mijnindustrie een verklaring biedt voor deze onderzoeks-
bevindingen. De mijnwerker-respondent had ten tijde van 
het interview nog geen inzicht in de crisis-situatie bij 
de mijnindustrie. Hij percipieerde het mijnwerk als "vast 
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werk". Dit verklaart dan dat juist degenen, bij wie de 
behoefte aan vast werk minder dominant was, frequenter 
voornemens waren de mijnindustrie te verlaten. Toen in 
de periode na de interviews bij de mijnwerkers het ver-
moeden van mijnsluitingen ging leven, vertrokken vooral 
zij die vast werk belangrijk vonden. De overige werk-
standaarden hebben nagenoeg geen effect op de mobiliteit 
van respondenten met en zonder plannen tot vertrek. 
2. Kosten en opbrengsten.  
Een aantal werkaspecten, die als kosten of opbrengsten 
worden beschouwd, vertoont duidelijk interactie-effecten 
op de mobiliteit van respondenten met en zonder vertrek-
plannen. De bevinding, dat géén van de kosten- en opbreng-
stenfactoren van invloed is op de mobiliteit van mijnwer-
kers die geen directe plannen tot vertrek hadden, is hier 
een belangrijke specificatie. Heeft een mijnwerker daar-
entegen wel plannen tot vertrek, dan blijken een aantal 
van de opbrengsten- en kostenfactoren duidelijk van in-
vloed op het vertrekpercentage. 
Ter illustratie van het bovenstaande volgt hier een ta-
bel, die exemplarisch geacht kan worden voor de bevin-
dingen bij de nog te vermelden werkaspecten. 




Vertrekplannen Totaal % met ver-
trekplannen Ja Neen 
Aspect is kostenfactor 52.4% 14.8% 25.0% 28.4% 
Aspect is opbreng-
sten factor 35.4% 14.1% 17.3% 12.2% 
Totaal 46.7% 14.5% 20.8% 19.5% 
Het aspect "zich vrij voelen" heeft een duidelijk parti-
eel versterkend effect op de mobiliteit: alleen bij mijn-
werkers met vertrekplannen speelt de gepercipieerde vrij-
heid in het werk een rol bij het vertrek. Acht men alter- 
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natief werk op dit punt aantrekkelijker, dan voert men 
het voornemen tot vertrek frequenter uit dan wanneer men 
zich juist in het mijnwerk vrijer voelt. 
Bij de 23 werkaspecten, die indicatief zijn voor kosten 
en opbrengsten, komen 4 typen van uitkomsten voor: 
a. De taxering van het werkaspect hangt samen met het voor-
nemen tot vertrek, terwijl alleen bij de groep, die 
plannen tot vertrek heeft, het verschil in mobiliteit 
groter wordt tussen degenen, die het werkaspect als kos-
tenfactor zien (hoger ontslagpercentage)en degenen die het 
aspect als opbrengstenelement percipiëren (lager ontslag-
percentage). Dit type uitkomst, een partieel versterkend 
effect op de mobiliteit, wordt gevonden bij: 
- het zich vrij voelen in het werk, 
- de afwisseling van het werk, 
- de beloning, 
- de omgang van bazen met hun mensen, 
- het jagen door de bazen, 
- de collega's, 
- de promotiekansen, 
- de werkvoldoening, 
- de werktijden, 
- de geboden verantwoordelijkheid. 
Opvallend is dat in deze opsomming nagenoeg alle aspec-
ten van het sociaal-psychologisch werkklimaat vertegen-
woordigd zijn en dat deze reeks aspecten grote overeen-
komst vertoont met de kosten en opbrengsten, die op zich 
en ook in combinatie met elkaar van invloed waren op het 
verloop. 
b. De beoordeling van het werkaspect houdt zelf weinig of 
geen verband met de vertrekplannen, maar beïnvloedt wel 
de mobiliteit van hen die voornemens waren het mijnwerk 
op te geven. Ook hier is dus sprake van een partieel ver-
sterkend effect op de mobiliteit. Een dergelijk patroon 
wordt gevonden bij: de woningvoorziening door het bedrijf, 
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de mate waarin vakmanschap wordt gevraagd en de tempodruk. 
De beoordeling van het werkaspect hangt wel samen met 
de plannen tot vertrek maar heeft geen invloed op de mo-
biliteit. Het betreft hier de aspecten: de leerzaamheid 
van het werk, de zelfstandigheid in het werken en de so-
ciald voorzieningen. 
d. Wich de invloed op de vertrekplannen, nóch de invloed 
op het verloop hebben de werkaspecten: de werkzekerheid, 
het aanzien van het werk, de vrijstelling voor militaire 
dienst, de vuilheid van het werk en de gezondheid van het 
werk. Bij de twee laatstgenoemde werkaspecten moet er re-L 
kening mee worden gehouden dat nagenoeg alle mijnwerkers 
deze elementen als kosten van het mijnwerk opvatten. De 
taxering van de werkzekerheid kan in de periode na het 
interview zijn gewijzigd, zodat het ontbreken van samen-
hang verklaarbaar is. 
Ook de afgeleide kosten- of opbrengstenfactoren (factor-
scores) vertonen hetzelfde patroon van samenhang: alleen 
bij respondenten met plannen tot vertrek leidt de percep- 
tie van kosten tot een duidelijk versterkte mobiliteit. 
De volgende dimensies zijn hier van invloed: de belonings-
index, het sociaal leiderschaps-klimaat, de werkintrin-
sieke balans en de balans van het sociaal-psychologisch 
werkklimaat. De werkomstandigheden en het instrumentele 
leiderschap zijn nauwelijks van invloed op het verloop. 
Van de opbrengsten-en kostenfactoren zijn er dus een aan-
tal, met name van sociaal-psychologische en ook van werk-
intrinsieke aard, die enig nader licht werpen op de mobi-
liteit van die mijnwerkers, die plannen hadden tot ver-
trek. Zien zij het mijnwerk in vergelijking met alterna-
tief werk als minder goed beloond, minder afwisselend en 
met een minder aantrekkelijk sociaal-psychologisch werk-
klimaat, dan voeren zij het voornemen tot vertrek ook eer- 
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der uit dan in het omgekeerde geval. 
Voor nader inzicht in het verloop van mijnwerkers zonder 
directe plannen tot vertrek bieden de kosten en opbreng-
sten weinig aanknopingspunten. Het vertrek in deze groep 
wordt derhalve door andere factoren bepaald. 
3. De overige variabelen. 
Deze overige variabelen behoren tot twee groepen: 
1) Gegevens die verwijzen naar mobiliteitsgeschiktheid 
2) Gegevens die betrekking hebben op verdere opbrengsten 
of kosten van het werk. 
Tot de gegevens over mobiliteitsgeschiktheid worden onder 
meer gerekend de leeftijd, het al dan niet vervuld hebben 
van de militaire dienstplicht, de wijze van huisvesting. 
Voor die kenmerken, die op enigerlei wijze van invloed 
zijn op de mobiliteit van de mijnwerkers met en zonder 
vertrekplannen, zijn de volgende typen uitkomst mogelijk: 
















geschiktheid type a 
' 
type c type e 
Gegevens over 
kosten of op-
brengsten type b type d type f 
Type a: Indicaties voor mobiliteitsgeschiktheid met een 
versterkende invloed op de mobiliteit van mijnwerkers mét 
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en zonder plannen tot vertrek. 
De duur van het dienstverband en het al dan niet vervuld 
hebben van de dienstplicht, die ook op zich een duidelij-
ke samenhang met de mobiliteit vertonen, hebben een ver-
sterkende invloed op het uitvoeren van vertrekplannen. De 
eigen invloed is nagenoeg even groot als die van de ver-
trekplannen. Een versterkend effect op de mobiliteit heb-
ben ook de wijze van huisvesting, het lidmaatschap van 
een vakbond, de beginfunctie, de oriëntatie op de ex-
terne arbeidsmarkt en de geprefereerde beloningswijze. 
Wonen in een pension, gezellenhuis of een niet via de 
mijnindustrie verkregen huurhuis disponeren eerder tot 
vertrek, evenals goede informatie over werkmogelijkheden 
buiten de mijnindustrie. De niet-vakbondsleden, de leer- 
ling-houwers en degenen, die goed over de externe ar-
beidsmarkt geinformeerd zijn, voeren hun vertrekplannen 
frequenter uit dan respectievelijk de vakbondsleden, de 
niet-leerling-houwers en degenen, die minder goed gein-
formeerd zijn over de externe arbeidsmarkt. 
Type b: Kosten en opbrengsten die een versterkend effect 
hebben op het verloop van mijnwerkers met en zonder plan-
nen tot vertrek. 
Tot deze groep variabelen behoren nagenoeg alle belonings-
gegevens, zodat geconcludeerd mag worden dat zowel de re-
latieve hoogte van het totale loonbedrag (bruto en netto) 
alsook van de verschillende bestanddelen van het loon 
(basisloon en diverse toeslagen) ook los van de plannen 
tot vertrek van invloed zijn op de mobiliteit. Het gaat 
hier mijns inziens niet zo zeer om de absolute hoogte van 
de beloning en beloningsbestanddelen, maar om een rela-
tief verschil in beloning van naar ancienniteit betrek- 
kelijk homogene groepen. Men krijgt de indruk, dat voor 
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de (betrekkelijk jonge) onderzochte groep het mijnwerk 
aan aantrekkelijkheid wint, als er door prestatie of 
door specifieke werkomstandigheden mogelijkheden tot 
extra loon aanwezig zijn. 
Type c: Komt in onze analyse niet voor. 
Type d: Kosten en opbrengsten die alleen maar een ver-
sterkende invloed hebben op het verloop van mijnwerkers 
die niet voornemens waren het mijnbedrijf te verlaten. 
Deze vorm van samenhang treedt slechts bij een viertal 
gegevens op. Drie van deze variabelen hebben betrekking 
op de regionale woonsituatie, namelijk de afstand tot 
werk, de tijdsduur uit-thuis en het vervoermiddel. Als 
deze "extra" kosten groter worden of als men gebruik 
maakt van mijnvervoer is het vertrekpercentage groter 
bij degenen die geen vertrekplannen hadden. Deze bevin-
dingen kunnen wellicht geinterpreteerd worden als ge-
makkelijker toegang van de verderaf wonende mijnwerkers 
tot andere regionale arbeidsmarkten. 
Het vierde kenmerk heeft betrekking op het nog in oplei-
ding zijn bij de mijnindustrie. Het deelnemen aan scho-
lingsprogramma's van het bedrijf heeft een duidelijk rem-
mend effect op het verloop. De invloed is tweevoudig: van 
degenen, die opleidingen bij de mijn volgen, heeft nage-
noeg niemand plannen tot vertrek; van degenen die geen 
vertrekplannen hebben, verlaten in feite slechts zeer 
weinigen van de nog in opleiding zijnde mijnwerkers het 
mijnbedrijf. 
Type e: Indicaties voor mobiliteitsgeschiktheid, die een 
partieel versterkend effect hebben op de mobiliteit van 
respondenten met plannen tot vertrek. 
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De stedeling realiseert zijn voornemens tot vertrek eer-
der dan de mijnwerker van het (verstedelijkt) platteland. 
Respondenten die tussen 22 en 30 jaar oud zijn voeren hun 
vertrekplannen frequenter uit dan hun jongere en oudere 
collega's. Uit de samenhang tussen burgerlijke staat en 
mobiliteit krijgt men de indruk dat de definitieve ver-
trekbeslissing vlak v66r en met name in het begin van 
het huwelijk wordt genomen. Degenen die het voornemen 
tot vertrek het minst frequent uitvoeren zijn de "ge-
vestigde gezinnen" (meer dan 2 kinderen). 
Mobiliteitservaring (vroeger elders gewerkt) disponeert 
ook tot vertrek, evenals het ontbreken van een vakoplei-
ding (vooral mijnopleiding). Ook zeer mobiel zijn de res- 
pondenten die (vroeger) hun opleiding niet hebben voltooid. 
Tenslotte hangt de beloningswijze samen met vertrek: wer-
ken op tijdloon-basis is blijkbaar minder attractief en 
biedt wellicht ook meer concurrerende alternatieven. De 
samenhang van mobiliteit met beloningswijze werd ook reeds 
in de statistische fase gevonden (hoofdstuk 3). 
Type f: Partieel versterkende invloed van kosten of op-
brengsten op de mobiliteit van mijnwerkers met plannen 
tot vertrek. 
Een negatief oordeel over het loon van de mijnwerker en 
over de organisatie van de ondergrondse afdeling stimu-
leren het verloop. 
Daarentegen is er een merkwaardige samenhang tussen op-
timisme over de toekomstige werkgelegenheid in de mijn-
industrie en het in feite uitvoeren van vertrekplannen. 
De optimisten vertrekken juist in relatief grotere ge-
tale dan de pessimisten. Het is mogelijk dat de reeds 
eerder veronderstelde verandering in de beleving van de 
werkzekerheid aan deze uitkomsten debet is. 
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5.4. WERKSTANDAARDEN EN MOBILITEIT.  
5.4.1. Inleiding.  
In het conceptuele model van dit onderzoek nemen werkstan-
daarden een belangrijke plaats in. Immers de consequenties 
voor de mobiliteit van het afwegen van kosten en opbreng-
sten voor een bepaald werkaspect zijn in theorie mede af-
hankelijk van de belangrijkheid van zo'n aspect voor de 
werknemer. Deze werkstandaarden werden geoperationaliseerd 
in een triadenvergelijking. Er werden, telkens in combina-
ties van drie, vijftien werkfactoren aan de respondenten 
voorgelegd. Bij de instructie werd de respondent gevraagd 
zich voor te stellen dat hij geen werk had en dat hij tel- 
kens moest kiezen uit drie advertenties. Hij moest dan 
aangeven op welke advertentie hij in eerste, tweede en 
derde instantie zou afgaan in deze hypothetische situatie. 
Op deze wijze kon de relatieve belangrijkheid van de werk-
standaarden worden gemeten. Per respondent werd voor elke 
werkfactor een score berekend. Een hoge score geeft aan 
dat de respondent een werkstandaard relatief belangrijk 
vond. 
Verwacht werd nu, dat de mobiliteit bij het al dan niet 
beantwoorden van de werksituatie aan de norm anders zou 
zijn bij verschillend gewicht van de standaard. Precie-
ser geformuleerd luidde deze hypothese, dat het mobili-
teitsverschil tussen groepen mijnwerkers, die een werk-
aspect respectievelijk als kosten of opbrengsten opvat-
ten, het grootst zal zijn bij degenen die de betreffende 
standaard van groot belang achtten. 
De analyseprocedure bestond in het constant houden van de 
werkstandaard 65) . Onder deze conditie werd vervolgens na-
gegaan welke invloed de onder de standaard ressorterende 
kosten- en opbrengstenfactoren op de mobiliteit hadden. 
Deze werkwijze werd gevolgd voor zowel de 15 werkstan- 
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daarden afzonderlijk, alsook voor combinaties van werk-
tandaarden. De bevindingen van deze twee analyses ko-
r 	nu achtereenvolgens ter sprake. 
5.4.2. De afzonderlijke werkstandaarden en de mobiliteit. 
De bestudering van een groot aantal driedimensionele ta- 
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bellen 66) leidde tot het teleurstellend inzicht, dat de 
werkstandaarden bij de verklaring van de mobiliteit geen 
rol van betekenis spelen. Voor de mobiliteit maakt het 
derhalve weinig uit of een werkstandaard als "van zeer 
groot belang", "wel belangrijk" of "van minder belang" 
wordt beschouwd: het verschil in verloop tussen degenen 
die de voor zo'n standaard relevante werkaspecten als 
opbrengsten of als kostenelement taxeren vertoont geen 
duidelijke wijziging, zoals in de voorgaande hypothese 
werd geformuleerd. 
Incidenteel is er wel iets van de verwachte tendenties 
terug te vinden, maar daar staat tegenover dat er ook 
effect is van de werkstandaard op de mobiliteit onder 
condities (bijvoorbeeld andere kosten en opbrengsten) 
die niets met deze standaard te maken hebben. 
In het algemeen blijkt het mobiliteitsverschil dat sa-
mengaat met het onderscheid in kosten en opbrengsten gro-
ter te zijn dan het effect dat aan de dominantie van een 
standaard kan worden toegeschreven. Voor het theoretisch 
model betekent dit dat kosten en opbrengsten van invloed 
zijn op de mobiliteit ongeacht de belangrijkheid van de 
betreffende standaard. 
Voor het feit dat het in dit onderzoek niet van belang 
bleek of de respondenten een werkaspect meer of minder 
belangrijk vonden, kunnen verschillende verklaringen wor-
den gegeven. Een eerste overweging is, dat het verwachte 
effect pas optreedt als men de werkstandaarden in onder- 
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linge combinatie in de analyse betrekt. De belangrijkste 
standaarden zouden in deze gedachtengang juist gezamen-
lijk als afweegcriterium worden gehanteerd door de werk- 
nemer. Uiteraard gaat hierbij ook de totaalbalans van 
kosten en opbrengsten een rol spelen. 
Deze eerste argumentatie is een nader onderzoek waard; 
daarna kan worden bezien of naar andere verklaringen 
moet worden gezocht. 
5.4.3. Het effect van gecombineerde werkstandaarden op de mo-
biliteit.  
Het is duidelijk, dat het combineren van de afzonderlij-
ke werkstandaarden tot een uitzichtloze procedure leidt, 
zowel vanwege het grote aantal mogelijke combinaties als- 
ook door de daarbij te verwachten geringe frequenties 
per subgroep. 
Om enig houvast te krijgen werd daarom een poging gedaan 
om de werkstandaarden door middel van factoranalyse te 
reduceren tot een beperkter aantal dimensies. De resul-
taten van deze analyse zijn vermeld in de appendix. 
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De verschillen in mobiliteit zijn gering, zodat gecon-
cludeerd kan worden dat de vier oriëntaties op zich wei-
nig invloed hebben op het verloop. Het begrip oriënta-
tie verwijst echter naar de afweegcriteria, die de werk-
nemer hanteert. Dat deze criteria zelf niet samenhangen 
met ontslagname hoeft niet bevreemdend te zijn, omdat 
doorslaggevend voor het gedrag is, of het werk beant-
woordt aan deze criteria. 
Voor een analyse van het effect van kosten en opbrengsten 
bij verschillende oriëntaties op het werk werden de eer-, 
ste en de derde factor gekozen. De reden hiervoor was de 
reeds bekende invloed op de mobiliteit van kosten- en op-
brengsten-elementen die met deze oriëntatie verband hou-
den. De twee factoren werden zowel afzonderlijk alsook 
in onderlinge combinatie in de analyse betrokken. Voorts 
werd gebruik gemaakt van factorscores 67) voor kosten en 
opbrengsten. 
Deze afgeleide variabelen geven vanuit een bepaald ge-
zichtspunt een totaalindruk over de werksituatie. Nage-
gaan werd of bij een verschillende werkoriëntatie het 
effect van zo'n totaalindruk over de werksituatie op de 
mobiliteit anders is. 
Het resultaat van deze analyse is eveneens negatief uit-
gevallen. Wel specificeert de oriëntatie op het loon in 
zekere zin de invloed die de beloningsindex heeft op het 

















Totaal 22.2% 19.9% 20.8% 
Bij een relatief sterke oriëntatie op het loon reageren 
de mijnwerkers ook iets frequenter op de feitelijke be-
loningssituatie: is het loon relatief laag dan vertrek-
ken zij frequenter; bij hogere beloning neigen zij juist 
tot minder vertrek. 
Deze bevindingen worden ondersteund door resultaten van 
hetzelfde type bij de afzonderlijke loongegevens. In een 
aantal gevallen zijn hier de verschillen in mobiliteit 
tussen de twee loonoriëntatiegroepen nog uitgesprokener 
dan in bovenstaande tabel. 
Er zijn echter ook andere, buiten de beloningssfeer gele-
gen onderzoeksgegevens, die bij de twee loonoriëntatie-
groepen tot soortgelijke verschillen in mobiliteit lei-
den. Er is dan ook aanleiding tot veel voorbehoud bij de 
formulering van de stelling: mijnwerkers die meer waarde 
hechten aan het loon zullen - ceteris paribus - eerder 
vertrekken, respectievelijk eerder in dienst blijven als 
deze beloning relatief laag, respectievelijk hoog is, dan 
mijnwerkers die minder waarde hechten aan het loon. 
De tweede onderzochte oriëntatie, namelijk een gericht-
heid op meer sociale dan wel op meer individuele werk-
doeleinden, heeft geen duidelijk effect op de mobiliteit 
onder condities die men vanuit deze oriëntatie als kosten 
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of opbrengsten kan opvatten. Zo is het verschil in ver-
loop tussen degenen die het sociaal-psychologisch werk-
klimaat gunstig dan wel ongunstig taxeren niet groter voor 
de groep die meer waarde hecht aan sociale werkwaarden 
dan bij de groep die meer individualistisch is ingesteld. 
Evenmin bleek er een consistent mobiliteitspatroon aan-
wezig bij combinatie van de twee werkoriëntaties. Voor de 
vier oriëntatiegroepen 68) waren er wel mobiliteitsverschil- 
len bij een aantal variabelen, maar de richting en de 
grootte van deze verschillen waren zo heterogeen, dat 
niet tot een duidelijk effect van deze oriëntaties kon 
worden geconcludeerd. 
Het begrip werkstandaarden zoals het in dit onderzoek werd 
geoperationaliseerd en het daaruit afgeleide begrip werk-
oriëntatie biedt geen verklaring voor de mobiliteit en spe- 
cificeert deze mobiliteit niet. 
Voor het ontbreken van invloed van de geoperationaliseer-
de werkwaarderingen kunnen nu nog verschillende redenen 
worden genoemd, die echter alle speculatief zijn. 
1.  
Het is mogelijk, dat de eigenlijke vraagstelling bij de 
triadenvergelijking door de respondenten niet goed begre-
pen is. 
2.  
Bij de keuze van relevant geachte werkfactoren werden be-
langrijke afweegcriteria over het hoofd gezien. 
3.  
Werkstandaarden worden hier beschouwd als vrij stabiele 
afweegcriteria. De mate waarin deze waarderingen veran-
deren zal echter mede afhangen van wijzigingen die zich 
voordoen in de arbeidssituatie. Met name als er ingrijpen- 
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de veranderingen dreigen plaats te vinden, kan dit lei-
den tot een grondige wijziging in de werkoriëntatie van 
de werknemer. Zo kan de behoefte aan werkzekerheid een 
dominantere plaats gaan innemen, als de werkgelegenheids-
situatie in een bepaalde periode totaal is veranderd. Het 
is in ons geval niet na te gaan of de vlak na het onder-
zoek aangekondigde sluitingsmaatregelen voor de mijn-' 
industrie niet reeds hun schaduw vooruit hebben gewor- 
pen. Het onoplosbare probleem is dan ook of de in het 
interview gemeten werkstandaarden wel de werkoriëntaties 
zijn die de mijnwerkers in de maanden na het interview 
deden besluiten het mijnbedrijf te verlaten. 
4.  
Een ander punt vormt de veronderstelde stabiliteit van 
de werkstandaarden zélf. Het is mogelijk dat de door mid-
del van een gestructureerd interview verkregen rangorde 
van werkstandaarden iets incidenteels is en moet worden 
teruggebracht tot de proporties van simpele voorkeuren. 
In dij laatste geval kan men dan constateren dat voor- 
keuren minder invloed hebben op de mobiliteit dan de taxe-
ring van eigen werk in termen van kosten of opbrengsten. 
5.  
Het begrip werkstandaarden is voor de verklaring van het 
arbeidsmarktgedrag irrelevant. 
Het zal moeilijk zijn uit de genoemde redenen de meest 
reële te kiezen. Nader onderzoek in de vorm van een pa-
nelstudy zou op een aantal punten licht kunnen werpen. 
5.5. 	MOBILITEITSGESCHIKTHEID EN MOBILITEIT.  
5.5.1. Inleiding 
De geneigdheid om van arbeidsplaats te veranderen zal in 
het algemeen pas tot het nemen van ontslag leiden, als er 
168 
ook mogelijkheden zijn om een nieuwe werkkring te vinden. 
Deze mogelijkheden op de arbeidsmarkt worden bedoeld met 
de term mobiliteitsgeschiktheid. Gaat men zoeken naar de 
factoren (bijvoorbeeld kosten en opbrengsten) die van in-
vloed zijn op de beslissing tot vertrek bij groepen met 
respectievelijk meer of minder mogelijkheden op de arbeids-
markt, dan rijst aanstonds de vraag hoe de term mobili-
teitsgeschiktheid operationeel moet worden gedefinieerd. 
Het is mogelijk een betrekkelijk groot aantal condities 
op te sommen die de mobiliteit afremmen. Als voorbeeld 
kunnen worden genoemd: de situatie op de arbeidsmarkt, 
zowel in ruime zin alsook op specifieke deelmarkten, de 
mate en aard van de scholing, het beroep, de leeftijd, 
de burgerlijke staat, de reeds opgebouwde pensioenaanspra-
ken etc. 
Er zal in deze studie niet gestreefd worden naar een alge-
mene en uitputtende index voor mobiliteitsgeschiktheid. 
Volstaan zal worden met een exemplarisch gebruik van een 
tweetal condities die als indicaties worden beschouwd voor 
mobiliteitsgeschiktheid. Deze twee kenmerken zijn: 1. duur 
van het dienstverband en 2. het al of niet vervuld hebben 
van de militaire dienstplicht. 
De keuze van de variabele ancienniteit als een indicator 
voor het begrip mobiliteitsgeschiktheid berust enerzijds 
op het reeds vaak geconstateerde verschijnsel, dat in de 
periode vlak na de indiensttreding het klimaat voor de 
mobiliteit blijkbaar gunstig is, anderzijds op de over-
weging dat een werknemer in deze beginperiode nog niet 
veel heeft geinvesteerd in zijn nieuwe situatie: er zijn 
dan bijvoorbeeld nog geen belangrijke pensioenaanspraken, 
en ook de emotionele binding aan werk en medewerkers is 
nog niet sterk. 
Er worden twee ancienniteitsgroepen in dit onderzoek on-
derscheiden: mijnwerkers, die ten tijde van het interview 
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korter dan 10 maanden ondergronds werkzaam waren en de 
mijnwerkers die reeds langer dan 9 maanden in dienst wa-
ren. 
Het feit, dat een mijnwerker zijn dienstplicht heeft ver-
vuld, moet worden gezien als een indicatie voor de mobili-
teitsgeschiktheid, die specifiek is voor de mijnindustrie. 
Voor het verrichten van ondergronds mijnwerk wordt vrij-
stelling van militaire dienst verleend. Het verlaten van 
de mijnindustrie is dan ook minder aantrekkelijk, zolang 
men zijn militaire dienstplicht nog niet heeft vervuld. 
Er worden twee groepen onderscheiden: mljnwerkers die in 
militaire dienst zijn geweest en degenen die niet in mi-
litaire dienst zijn geweest. 
Een probleem van geheel andere aard is de plaats van het 
begrip mobiliteitsgeschiktheid in het kosten- en opbreng-
stenmodel dat in deze studie wordt gehanteerd ter verkla-
ring van de mobiliteit. 
Redenerend vanuit het begrip "opportunity-costs", dat wil 
zeggen de alternatieven waaraan wordt voorbijgegaan, zou 
men kunnen stellen, dat het ontbreken van mobiliteitsge-
schiktheid gelijk staat met de afwezigheid van kosten: er 
zijn immers geen alternatieven. Deze interpretatie klopt 
met de geconstateerde mobiliteitscijfers. Het nadeel hier-
bij is dat kostenelementen van verschillende orde tot één 
niveau worden teruggebracht. Het onderscheid tussen ener-
zijds de in de perceptie van een werknemer gelegen balans 
van kosten en opbrengsten en anderzijds de term mobiliteits-
geschiktheid zal hier worden gehandhaafd. Het zal echter 
nog verdere studie vergen om beide begrippen in een slui-
tend onderzoeksmodel te integreren. 
Voor het ogenblik zullen de verschillende graden van mobi-
liteitsgeschiktheid dan ook worden beschouwd als condities 
waaronder de kosten- en opbrengstenbalans meer of minder 
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effectief kan zijn. 
De analyse van het effect op de mobiliteit, dat de ver-
schillende kosten- en opbrengstenelementen onder de hier-
boven gespecificeerde condities hebben, berust op de be-
studdring van een reeks 4-dimensionele tabellen. 
Deze analyse verloopt volgens onderstaand schema: 

























































TOTAAL d .11 
d
.21 d ..1 d .12 
a 
d
.22 d ..2 
VERKLARING: 
C I, C II: de twee condities voor mobiliteitsgeschiktheid, 
namelijk ancienniteit en het al dan niet ver- 
vuld hebben van de militaire dienstplicht. 
1,2 	suffixen voor de twee subklassen van de geko- 
zen kenmerken. 
M. 	mobiliteitscijfers (vertrekpercentages). 13 
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T1' 
T 2 : 
	een derde onafhankelijke variabele, waarvan 
de invloed op de mobiliteit wordt onderzocht 
d.. ij verschil met mobiliteitscijfer van tabel 1 
bijvoorbeeld + 5.2. betekent: ontslagpercen- 
tage 5.2% hoger dan in betreffende cel van 
tabel 1. 
Het effect van variabele T kan op deze wijze worden vast- 
gesteld, zowel onder de gecombineerde condities C I en 
C II alsook voor elk van deze condities afzonderlijk. 
5.5.2. De bevindingen.  
De eerste vraag die beantwoord moet worden is die van het 
effect van de geselecteerde condities (mobiliteitsgeschikt-
heid) op de mobiliteit. Hiertoe dient tabel 1 van het hier-
boven beschreven analyseschema. Deze tabel ziet er in con-
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a) <10 maanden 









TOTAAL 38.5% 14.5% 20.8% 
Puntsgewijs komen de bevindingen hier op neer: 
1. De beide condities hebben ieder een duidelijke invloed 
op de mobiliteit, en wel in de voorspelde richting. 
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2. Combinatie van de twee condities heeft een versterkend 
effect op de mobiliteit. De groep met de "beste moge-
lijkheden" vertoont een sterk verloop; bij de minst 
mobiliteitsgeschikte groep is het verloop laag. 
3. De invloed van de beide condities op de mobiliteit 
blijkt nagenoeg even sterk te zijn (vgl. M 21 : 29.4% en 
M 12 : 29 ' 4%). 
4. Geconcludeerd mag worden dat de mobiliteitsgeschikt-
heid een belangrijke voorwaarde is voor de mobiliteit. 
Bij de verklaring van de mobiliteit van groepen werk-
nemers zal dan ook rekening gehouden moeten worden met 
de mogelijkheden tot mobiliteit, waarover deze groepen 
beschikken. 
In aansluiting op deze laatste conclusie wordt nagegaan 
wat het effect op de mobiliteit is van een groot aantal 
variabelen onder de verschillende graden van mobiliteits-
geschiktheid. Het reeds uiteengezette analyseschema zal 
hier met één voorbeeld worden geïllustreerd. Daarna volgt 
een samenvatting van de bevindingen. 
Als voorbeeld is gekozen de in vele bedrijfssociologische 
onderzoekingen gebruikte vraag naar het eventueel aan- of 
afraden van het huidige (mijn-)werk aan een vriend. Het 
antwoord op deze vraag kan worden opgevat als een indirec-
te over-all taxering door de respondent van zijn balans 
van kosten en opbrengsten. De bevindingen zijn in tabel-
vorm: 
d=verschil in ontslag- 
percentages t.o.v. die 
van tabel 1 
voor: 
Zou mijnwerk afraden 
(kosten overwegen) 










a) < 10 maanden 
b) 10 maanden 













TOTAAL +9.7% +1.4% +3.3% -8.2% -1.2% -2.9% 
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De bevindingen in deze tabel wijzen op enig versterkend 
effect van de kosten en opbrengsten (af- en aanraden) op 
de mobiliteit. Dit versterkend effect is echter afwezig 
bij de subgroep, die als het minst mobiliteitsgeschikt 
kan worden gekenmerkt. Men kan dan ook concluderen dat 
de kosten- en opbrengstenbalans slechts werkt als er mo-
gelijkheden voor de mobiliteit aanwezig zijn. Een.andere 
conclusie is nog, dat de invloed van deze mogelijkheden 
op het verloop groter is dan het effect van de gepercipi-
eerde kosten en opbrengsten. 
Wat de analyse van de overige tabellen opleverde zal nu 
beknopt worden samengevat en becommentarieerd. Een eerste 
en algemene constatering is dat het type uitkomst van de 
hierboven beschreven tabel herhaaldelijk is gevonden. Dit 
leidt dan ook tot de belangrijkste algemene conclusie, dat 
er nagenoeg geen invloed is van de onderzochte variabelen 
op de mobiliteit van de subgroep met de minste mogelijk-
heden. Een redelijke mobiliteitsgeschiktheid lijkt der-
halve een voorwaarde te zijn waarvan de invloed van de 
kosten- en opbrengstenbalans op de beslissing tot vertrek 
afhankelijk is. De mobiliteitsgeschiktheid specificeert 
dus het werkingsgebied van factoren die theoretisch van 
belang geacht werden voor de mobiliteit. 
In de situatie waarin wel sprake is van een zekere mobi-
liteitsgeschiktheid hebben een aantal variabelen een ver-
sterkende invloed op de mobiliteit. Bij andere variabelen 
is er nauwelijks sprake van enig extra effect. 
Zo blijken niet alle kosten- en opbrengstenfactoren van 
invloed te zijn op de ontslagnamebeslissingen binnen de 
onderscheiden subgroepen. Onder de hier behandelde graden 
van mobiliteitsgeschiktheid is er nauwelijks sprake van 
enig verband tussen de mobiliteit en door de respondenten 
getaxeerde kosten of opbrengsten van de aspecten: werkze- 
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kerheid, promotiemogelijkheden, werkomstandigheden en werk-
intrinsieke factoren zoals de zwaarte, de leerzaamheid, de 
verantwoordelijkheid, het vakmanschap en de zelfstandig-
heid van het werk. Tegenover deze kosten- en opbrengsten-
factoren zonder effect op het verloop zijn er een aantal 
die een versterkende invloed op de mobiliteit uitoefenen. 
Dit zijn de gepercipieerde kosten of opbrengsten van het 
loon, van de afwisseling en van het sociaal-psychologisch 
werkklimaat. Verder heeft ook het oordeel over het werken 
in wisseldienst een eigen invloed op de hoogte van het 
verloop. 
De werking van deze factoren is steeds z6, dat bij groe-
pen, aan wie een zekere mobiliteitsgeschiktheid werd toe-
geschreven, het verloop hoger is, wanneer het werkaspect 
als een kostenelement wordt getaxeerd, terwijl in het om-
gekeerde geval het verloop juist lager is dan het gemid-
delde van de subgroep. 
Eenzelfde versterkend effect op de mobiliteit gaat er uit 
van enkele kenmerken die indicatief zijn voor de mobili-
teitsgeschiktheid, zoals leeftijd, opleiding, kennis van 
alternatieven op de arbeidsmarkt en de vroegere werkhis-
torie van de mijnwerker. 
Thans zullen enige bijzondere bevindingen worden vermeld, 
die een verdere nuancering vormen van bovenstaande alge-
mene resultaten. 
1. Het sociaal-psychologisch werkklimaat. 
Binnen de onderzochte subgroepen is er een merkwaardige 
en interessante samenhang tussen de mobiliteit en de ge-
gevens over het sociaal-psychologisch werkklimaat. 
a. Hoewel bij de minst mobiliteitsgeschikte groep over 
het algemeen weinig of geen invloed werd geconstateerd 
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van de overige variabelen op het verloop, heeft het so-
ciaal-psychologisch werkklimaat bij deze groep juist wel 
enig versterkend effect op de mobiliteit: de afwezigheid 
van sociaal leiderschap en ook de taxering van het soci-
aal-psychologisch werkklimaat als relatief ongunstig gaat 
gepaard met hogere vertrekcijfers; in het omgekeerde ge-
val is er relatief weinig verloop. 
b. De factoren: sociaal en instrumenteel leiderschapskli-
maat hebben beide invloed op de mobiliteit, zij het dat 
deze invloed in beide gevallen een andere is. 
Het sociaal leiderschapsklimaat blijkt vooral van belang 
te zijn voor het verloop onder de pas in dienst getreden 
mijnwerkers; het effect van deze factor op de mobiliteit 
van de groepen, die reeds langer dan 10 maanden onder- 
gronds werkzaam zijn, is daarentegen gering. Relatief 
weinig sociaal leiderschap in de beginfase van het dienst-
verband beinvloedt het verloop in ongunstige zin, terwijl 
bij relatief veel sociaal leiderschap het verloop bP'rek-
kelijk laag is. 
Het instrumentele leiderschapsklimaat heeft in tegenstel-
ling tot het voorafgaande vooral effect op de mobiliteit 
van mijnwerkers die hun dienstplicht reeds hebben vervuld. 
De ancienniteit is hier een belangrijke specificerende 
factor: de pas in dienst getredenen vertonen juist een 
grotere mobiliteit, als er sprake is van een minder instru-
mentele wijze van leiding geven, terwijl er minder verloop 
is bij sterkere instrumentaliteit van de leiding. Bij de-
genen die reeds langer bij het mijnbedrijf werkzaam zijn 
is er een omgekeerde samenhang: naarmate in het optreden 
van de superieur het instrumentele karakter minder naar 
voren komt is de mobiliteit van de werknemers geringer. 
Men zou uit deze bevindingen tot de tentatieve interpretatie 
kunnen komen, dat in de beginperiode van het dienstver- 
band een intensief sociaal en instrumenteel leiderschap 
voor de mijnwerker optimaal is, terwijl het accent op in- 
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strumenteel leiderschap geleidelijk moet afnemen naarmate 
de duur van het dienstverband toeneemt. 
c. De factor: balans van het sociaal-psychologische werk-
klimaat 69) heeft nagenoeg dezelfde invloed op het verloop 
als er bij het instrumenteel leiderschap werd geconsta-
teerd, vooral bij mijnwerkers, die de militaire dienst-
plicht hebben vervuld, is het sociaal-psychologisch werk-
klimaat van belang voor de mobiliteit. Als zij verder 
reeds langer dan 10 maanden ondergronds werkzaam zijn, 
vertrekken zij veel frequenter, wanneer zij aan alterna-
tief werk een aantrekkelijker sociaal-psychologisch werk-' 
klimaat toeschrijven dan in het omgekeerde geval, waarin 
het mijnwerk een gunstiger sociaal-psychologisch klimaat 
zou hebben. 
Is deze bevinding interpreteerbaar, meer moeite heb ik 
met het feit, dat bij de pas in dienst getreden werkne-
mers een omgekeerd verband wordt gevonden tussen het so-
ciaal-psychologisch werkklimaat en de mobiliteitscijfers. 
Er kan slechts worden opgemerkt, dat bij de laatstgenoem-
de subgroepen de aantallen betrekkelijk klein zijn, zo-
dat een vertekend beeld vrij snel kan optreden. 
2. Overige kosten- en opbrengstenfactoren. 
a. De balans van werkintrinsieke factoren heeft ook enig 
versterkend effect op de mobiliteit van de hier bestudeer-
de groepen. Het effect is ongeveer even groot als dat in 
de gegeven voorbeeld-tabel. Het is in zekere zin opval-
lend, dat deze factor, waardoor de werkintrinsieke sfeer 
als totaliteit wordt getaxeerd, wel van invloed is, ter-
wijl van de afzonderlijke kosten en opbrengsten alleen 
het aspect afwisselend werk verband hield met de mobili-
teit. Blijkbaar speelt naast dit ene aspect ook het to-
taal-oordeel over de werkintrinsieke kant een rol. 
b. De houding tegenover het werken in wisseldienst heeft 
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een zeer duidelijk effect op de vertrekbeslissingen in de 
subgroepen, die de militaire dienst hebben vervuld. De 
mijnwerkers met bezwaren tegen wisseldienst vertrekken 
veel frequenter dan hun collega's zonder bezwaren. 
3. De werkoriëntatie (standaarden). 
Twee van de onderscheiden oriëntaties op het werk in het 
algemeen hebben enige extra invloed op de mobiliteit van 
de hier besproken groepen. 
a. Alleen voor de pas in dienst getreden groep maakt het 
iets uit voor het verloop of de respondent meer individu-
alistisch dan wel meer sociaal is georiënteerd. In het 
eerste geval is er sprake van een wat minder hoog verloop, 
in het laatste juist van een grotere mobiliteit. 
b. Bij de tweede werkoriëntatie is er eenzelfde beeld: 
alleen bij de pas in dienst getreden mijnwerkers gaat 
een meer op het arbeidsproces gerichte oriëntatie gepaard 
met een lager, een meer maatschappelijk gerichte instel-
ling met een hoger verloop. 
c. De loonoriëntatie en ook de oriëntatie op het bedrijf 
hebben nagenoeg geen invloed op de mobiliteit van de hier 
bestudeerde groepen. 
4. Overige variabelen (mobiliteitsgeschiktheid). 
Op summiere wijze werd in het voorafgaande reeds gewezen 
op de eigen invloed van factoren als leeftijd, opleiding 
etc. Nuancering hierbij is nodig voor de volgende kenmer-
ken. 
a. De leeftijd (bij indiensttreding) heeft een eigen ef-
fect op de mobiliteit van de respondenten, die hun dienst-
plicht reeds hebben vervuld. Bij werknemers, die jonger 
zijn dan 24 jaar, is het vertrekpercentage veel hoger dan 
bij de ouderen. Bij deze bevinding moet ook rekening ge- 
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houden worden met de reeds elders in dit hoofdstuk gecon-
stateerde tendens, dat juist de allerjongste leeftijdsca-
tegorie minder geneigd is tot vertrek. Vanwege de te ver-
wachten geringe aantallen was deze verfijning voor de hier 
geanalyseerde subgroepen niet uitvoerbaar. 
b. Dé opleiding heeft een genuanceerd verband met de mobi-
liteit. Zo vertonen de pas in dienst getreden ongeschool-
den hogere vertrekcijfers dan hun collega's met vakoplei-
ding. Bij de mijnwerkers die reeds langer dan 10 maanden 
bij het ondergronds mijnbedrijf werken en die bovendien 
hun militaire dienstplicht hebben vervuld, zijn het daar-
entegen juist de geschoolden die frequenter ontslag nemen 
dan de ongeschoolden. Hieruit valt wellicht te conclude-
ren, dat door een voltooide opleiding, ook door een spe-
cifieke mijnopleiding, een werknemer meer mogelijkheden 
heeft, terwijl bij ongeschoolden deze mogelijkheden af-
nemen naarmate hij meer geoefend wordt in zijn werk. 
De analyse van interacterende factoren wordt hiermee af-
gesloten. Het is duidelijk, dat er nog vele ingangen zijn 
om de onderzoeksgegevens op multivariabele wijze in ver-
band te brengen met de mobiliteit. 
In dit hoofdstuk is volstaan met een exemplarische analyse 
van de invloed op de mobiliteit van achtereenvolgens de 
kosten en opbrengsten van het werk, van de werkstandaarden 
en van de mobiliteitsgeschiktheid. Met name dit laatste 
begrip werd op slechts gebrekkige wijze geoperationali-
seerd. Het is desondanks van centrale betekenis gebleken 
voor een nader inzicht onder welke omstandigheden de theo-
retisch relevant geachte factoren in feite van invloed zijn 
op de mobiliteit. 
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APPENDIX. 
Nadere verantwoording van de samengestelde onderzoeksvariabelen. 
1. Gecombineerde werkstandaarden: werkoriëntaties. 
De werkstandaarden werden in dit onderzoek gemeten door middel van een 
triadenvergelijking. Het combineren van de afzonderlijke werkstandaar-
den leidt tot een uitzichtloze procedure, zowel vanwege het grote aan-
tal combinatiemogelijkheden alsook door de geringe frequentie per sub-
groep, die daarbij worden verwacht. Men kan aan deze doolhof ontkomen 
door na te gaan of er werkstandaarden zijn, die tenderen samen te gaan. 
Dit samengaan kan ook een negatief verband zijn: hoge standaard A gaat 
gepaard met lage standaard B. 
Door middel van factoranalyse werd onderzocht of de werkstandaarden kon-
den worden gereduceerd tot enkele meer fundamentele dimensies. Deze di-
mensies zullen hier, ter onderscheiding van de werkstandaarden, w e r k-
oriéntatiesworden genoemd. 
Er dient nog te worden opgemerkt dat de triadenscores in strikte zin niet 
voldoen aan enkele van de voorwaarden voor factoranalyse. De triadenscore 
is een ordinaal gegeven en dus eigenlijk niet geschikt voor correlatiebe-
rekening. Een fundamenteler bezwaar is het feit, dat de scores niet on-
afhankelijk zijn. Dit bezwaar werd ondervangen door de eliminatie van één 
werkstandaard. 
Op grond van het verloop van de Eigenwaarden en van de inhoud der factoren 
werd besloten 4 dimensies te onderscheiden. De volgende factorladingen wer-
den gevonden: 
( Ladingen < .30 zijn weggelaten) 
Werkstandaard Factorladingen (na rotatie) 
I II III IV 
1. Vast werk .62 
2. Zelfstandig werk .54 .36 
3. Behoorlijke promotiekansen .36 .39 
4. Prettige collega's -.60 
5. Werk waarbij de bazen niet jagen -.58 
6. Een chef die met zijn mensen kan 
omgaan -.36 -.70 
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Werkstandaard Factorladingen (na rotatie) 
II III IV 
7. Werken in ploegendienst -.32 -.55 
8. Werk waarbij je wordt gewaardeerd 
en erkend -.78 
9. Werk dat bij de mensen in aanzien staat .61 
10. Afwisselend werk -.37 
11. Een goed loon .80 
12. Extra beloning voor zwaarder werk en ho-
gere productie .72 
13. Werk waarbij je flink kunt aanpakken -.38 
14. Een goed geleid bedrijf -.79 
Kwadraat vectorlengte 1,97 1.95 1.58 1.45 
Pro memorie: de geëlimineerde standaard: 
15: Leerzaam werk (ladingen:) .27 .18 .34 .20 
Deze factorladingen zijn niet bijzonder sterk, hetgeen waarschijnlijk bete-
kent dat de onderzochte werkstandaarden ten dele uniek, dat wil zeggen di-
mensies op zich zijn. Anderzijds zijn de ladingen der werkstandaarden op de 
factoren zodanig, dat dit als een indicatie voor daarachterliggende dimen-
sies kan worden beschouwd. De eerste twee factoren vertonen bipolaire ken-
merken: er zijn werkstandaarden die tenderen elkaar uit te sluiten. 
Men krijgt de indruk, dat bij de eerste dimensie een meer individualistische 
werkoriëntatie en een meer sociaal gerichte werkoriëntatie tegenover elkaar 
staan. 
Bij de tweede factor is deze tweepoligheid eveneens aanwezig. Een hogere 
waardering voor de maatschappelijke aspecten van het werk gaat gepaard 
met een zwakke tendens tot lagere waardering voor aspecten van het arbeids-
proces, en omgekeerd. De derde factor verwijst duidelijk naar de loonoriën-
tatie; de vierde heeft te maken met de oriëntatie op bedrijf en bedrijfs-
leiding. 
De vier factoren zullen met de volgende benamingen worden aangeduid: 
1. Individualistische oriëntatie, 2. maatschappelijke oriëntatie, 3. loon-
oriëntatie, en 4. oriëntatie op bedrijf en leiding. 
Per respondent werden voor deze vier factoren de factorscores berekend. Bij 
de analyse in 5.5. werden deze factorscores gedichotomiseerd bij het ge-
middelde. 
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2. Het leiderschapsklimat. 
In de vragenlijst kwamen 12 uitspraken voor over de wijze van leiding ge-
ven door de directe superieur. Deze uitspraken werden door Philipsen 70) 
voorgesteld als een verkorte maar bruikbare schaal voor het meten van 
het leiderschapsklimaat. Hij onderscheidt bij het leiderschap 4 dimen-
sies, namelijk het sociale, het instrumentele, het dynamische en het 
evenwichtige van het leiderschap. Bij de analyse van deze leiderschaps-
gegevens kwamen enkele merkwaardige bevindingen naar voren: 
a) Geen der afzonderlijke uitspraken vertoont .een duidelijke samenhang 
met de mobiliteit. Andere vragen over leiding en sociaal-psychologisch 
werkklimaat vertonen deze samenhang wel en op consistente wijze. 
b) Factoranalyse op de 12 schaaluitspraken in dit onderzoek leidt tot de 
conclusie, dat er geen enkele aanleiding bestaat om 4 dimensies aan het 
leiderschapsklimaat te onderscheiden. Er is veeleer sprake van twee fac-
toren. Dit roept de vraag op of de leiderschapsschaal van Philipsen voor 
alle groepen werknemers een even betrouwbaar instrument is. Het is niet 
ondenkbaar dat de uitspraken te moeilijk zijn voor minder geschoolde werk-
nemers. Een andere mogelijkheid is dat deze groep werknemers minder fa-
cetten aan het leiding geven onderkent dan hooggeschoolde werknemers. Ter 
verantwoording volgen hier de factorladingen bij de onderzochte mijnwer- 
kers. ( Ladingen <.30 zijn weggelaten) 
IFactorladingen 	(na rotatie) 
Uitspraken 	(over directe superieur; meestal opzichter factor I factor II 
1. Hij is vriendelijk en staat open voor zijn personeel .82 . 
2. Hij zorgt ervoor dat men zich op zijn gemak voelt 
als men met hem praat 
.80 ' 
3. Hij geeft uiting aan zijn waardering wanneer een van 
zijn mensen goed gewerkt heeft .61 . 
4. Hij is iemand met een vaste gedragslijn .55 . 
5. Hij houdt op kritieke ogenblikken het hoofd koel .54 . 
6. Hij is nogal onzeker in zijn optreden -.52 . 
7. Hij brengt suggesties 	(ideeën) die door zijn mensen 
gedaan worden in practijk .48 . 
8. Hij let erop dat iedereen zijn uiterste best doet . -.69 
9. Hij spoort langzame werkers tot grotere inspanning 
aan -.33 -.59 
10. Hij komt met een nieuwe aanpak voor allerlei pro-
blemen . -.39 
11. Hij staat erop dat alles volgens vastgestelde regels 
gebeurt . -.38 
12. Hij verwerpt suggesties 	(ideeën) voor veranderingen . -.32 
Kwadraat vectorlengte 3.10 1.41 
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De twee factoren werden respectievelijk sociaal en instrumenteel leider-
schap genoemd. In feite geven deze onderzoeksuitkomsten geen steun aan de 
door Philipsen voorgestelde uitbreiding van de leiderschapsdimensies. De 
twee-dimensionele schaal van Fleishmann
71) , waarop Philipsen voortbouwt, 
blijkt voor deze groep handarbeiders het meest adequaat. 
De positie van de respondenten op deze twee schalen werd uitgedrukt in de 
factorscores. Deze scores geven derhalve aan of een mijnwerker in zijn werk-
situatie veel of weinig sociaal en instrumenteel leiderschap ervaart. 
3. Kosten en opbrengsten. 
Het mijnwerk werd naar een 23-tal werkaspecten vergeleken met alternatief 
werk in de bouwnijverheid. Ook deze 23 aspecten werden met behulp van fac-
toranalyse gereduceerd tot een geringer aantal dimensies. Hierbij werd er 
vanuit gegaan dat de factorscores konden worden opgevat als een soort to-
taalbalans van kosten en opbrengsten voor de betreffende dimensie. Reduc-
tie van de werkaspecten tot drie factoren bleek het beste te voldoen. De 
factorladingen worden in onderstaand overzicht gegeven. 
( Ladingen < .30 zijn weggelaten) 
Werkaspect 72) Factorladingen (na rotatie) 
factor I factor II factor III 
1. Bij de mijn krijg je meer verant-
woordelijkheid -.57 . . 
2. Bij de mijn is het werk dat je 
doet veel leerzamer -.54 . .40 
3. Bij de mijn heb je meer voldoening 
van je werk -.53 • . 
4. Bij de mijn meer promotiekansen -.53 . . 
5. Het werk bij de mijn vraagt meer 
vakmanschap -.47 . . 
6. Als mijnwerker sta je meer in 
aanzien -.43 . . 
7. Bij de mijn heb je prettiger 
collega's -.38 .32 . 
8. Bij de mijn verdien je al met al 
meer -.36 . . 
9. Bij de mijn is het werk meer af-
wisselend -.35 .30 . 
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( Ladingen < .30 zijn weggelaten) 
Werkaspect 
Factorladingen (na rotatie) 
factor I factor II factor III 
10. Bij de mijn meer zelfstandig werk -.30 . .39 
11. Bij de mijn helpen ze je sneller 
aan een woning -.30 . . 
12. Bij de mijn sta je meer onder 
tempodruk . -.71 . 
13. Bij de mijn gaan de bazen pret-
tiger met hun mensen om . .56 . 
14. Bij de mijn jagen de bazen minder . .54 . 
15. Bij de mijnen is het werk zwaarder . -.53 . 
16. In de mijn voel je je vrijer . .48 . 
17. Bij de mijn heb je prettiger 
werktijden . .39 . 
18. Bij de mijn hoef je niet bang te 
zijn voor ontslag . .33 . 
19. Het werk bij de mijn is gezonder . . .53 
20. Bij de mijn is het werk vuiler . . -.49 
21. Het werk bij de mijn is veiliger . . .36 
22. Bij de mijnen krijg je eerder vrijstel-
ling voor militaire dienst . . .29 
23. Bij de mijnen heb je betere sociale 
voorzieningen • . . 
Kwadraat vectorlengte 2.53 2.49 1.38 
De factorladingen zijn niet bijzonder sterk, hetgeen betekent dat het unie-
ke van de werkaspecten een eigen rol blijft spelen. 
Met enige goede wil kunnen de drie factoren als volgt worden benoemd: 
1. 	Balans van werkintrinsieke en materiële aspecten. 
II. Balans van het sociaal-psychologisch werkklimaat. 
III. Balans van de werksituatie (werkomstandigheden.) 
Deze drie gegevens zijn als factorscore in de analyse betrokken. Een fac-
torscore .lager dan het gemiddelde wordt geinterpreteerd als een situatie 
waarin de kosten groter zijn dan de opbrengsten van de betrokken dimensie. 
Hetzelfde geldt voor een factorscore boven het gemiddelde, maar in omge-
keerde richting. 
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4. De beloningsindex.  
De beloningsindex werd geconstrueerd op basis van de uitkomsten van een 
iteratieve clusterana1yse 73) van een groot aantal interviewgegevens bij 
een deelgroep der respondenten. 
Hoewel er een betrekkelijk groot aantal clusters werd opgespoord, werd 
besloten alleen voor het eerste cluster scores te berekenen. Deze score 
wordt vooral bepaald door de feitelijke beloningsgegevens, maar ook door 
een aantal gegevens, die de loonhoogte conditioneren, zoals functie, 
burgerlijke staat en ancienniteit. Een lage score betekent een relatief 
gering loonpakket en voor de beloning betrekkelijk ongunstige condities, 
een hoge score het omgekeerde. Hoewel de feitelijke beloningsgegevens in 
de score overwegen bevat de index dus ook een zekere verwijzing naar de 
objectieve beloningsmogelijkheden. 
5. Overeenstemming van feitelijke en geprefereerde werkzaamheden.  
Uit de antwoorden op de vragen naar de feitelijk verrichte en naar de 
meest respectievelijk minst geprefereerde soorten ondergrondse werkzaam-
heden werden een tweetal indices geconstrueerd: 
1. Respondent verricht werk dat al dan niet correspondeert met zijn expli-
ciete voorkeur. 
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21) J.H.G. Segers en Ph.C. Stouthard: Analyse door middel van opeenvolgende contrasterende groepen; 
Sociale Wetenschappen, jg 6, 1963, no. 3, blz. 221. 
22) J.H.G. Segers en Ph. C. Stouthard: Analyse door middel van opeenvolgende contrasterende groepen; 
Sociale Wetenschappen, jrg 6, 1963, no. 3, blz. 221-241. 
J.H.G. Segers: De contrastgroepenmethode; nadere uitwerking en een tweetal toepassingen; Sociale 
Wetenschappen, jrg 7, 1964, no. 3, blz. 194-225. 
A.J. van Reeken; Een aansluiting tussen de tau van Goodman en Kruskall de chi-kwadraat, beide voor 
een 2 x 2 tabel, en de contrastgroepenmethode van Segers en Stouthard; S.W., jrg. 7. 1964, no. 2, 
blz. 135-143. 
23) Voor de samenhang van de uit de variantieanalyse afgeleide formule S met een aantal overige statis-
tische maten verwijzen wij naar het geciteerde artikel van A.J. van Reeken. 
24) Voor een uiteenzetting over variantieanalyse moge worden verwezen naar de statistische handboeken. 
Bijvoorbeeld H.M. Blalock: Social statistics; New York 1960, hfst. 16, blz. 242 e.v. In de nu vol-
gende bladzijden zal ook de door Blalock gebruikte term "variation" voor "sum of squares" worden 
overgenomen en vertaald door "variatie". 
25) Segers en Stouthard, o.c. blz. 228-234 en 240; van Reeken, o.c. blz. 136-139. 
26) Hedberg: The turnover of labour in industry-, an actuarial study; Acta sociologica, vol. 5, fasc. 
3, blz. 131 
27) Université de Liège; Faculté de droit; Service d'économie politique, o.l.v. prof. Paul Lambert. De 
statisticus van dit instituut was de heer S.B. Essig; verder heeft de heer W. Mesters, wiskundig 
adviseur van het Luikse instituut Zijn bijdrage aan de ontwikkeling van de hier beschreven methode 
gegeven. 
28) Formulation de la durée moyenne de survie et de sa variance. Interne publicatie van de Service 
d'économie politique der Luikse Universiteit (1963/64). 
Idem; Note corrective provisoire: Luik 1964, S.B. Essig. 
29) De bijlagen zijn opgenomen in een tweetal vertrouwelijke rapporten en kunnen hier niet expliciet 
worden vermeld. Auteurs van de bijlagen zijn de heren Essig, Breny en Wauters. 
30) Verantwoording en afleiding van deze formules is gegeven in de vermelde publicaties van de Luikse 
Universiteit, 
31) Het probleem van het vinden van een aan de empirische gegevens aangepaste functie is niet louter 
theoretisch. Bij een aantal pogingen empirische curven met een theoretische functie te beschrij-
ven, zijn de onderzoekers er niet in geslaagd één bepaald type exponentiële functie als de meest 
geèigende te kiezen. 
32) De gemiddelde verblijfsduur correspondeert volledig met de in vorige alinea's (2.4.) gegeven for-
mule 1 / a, hetgeen de reciproque is van de gemiddelde vertrekgeneiqdheid (á). 
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33) Maximaal: volgens formule S. 
34) Dit percentage is de som van alle S-waarden, die in de analyse werden gevonden. 
35■ Hiermee wordt ook achteraf bevestigd, dat een statistische analyse Van het personeelsverloop door 
onderzoek bij de in dienst getredenen efficiënt(er) zou zijn geweest. 
36) De mobiliteit zou hoger Zijn bij polyvalent geschoolden dan bij specifiek opgeleide werknemers. 
37) Ik gebruik hier simplificerend de woorden tijdloon en accoordloon. De M.I.R.-verordening spreekt 
van resp. kwalitatieve en kwantitatieve premies. De termen accoordloon en tijdloon dekken deze 
premievormen niet precies, maar zijn gemakkelijker verstaanbaar. 
38) Daar het in feite om 300 tabellen gaat, moet worden afgezien van volledige presentatie der cijfers. 
39) Met typische mijnopleiding is bedoeld: de ondergrondse vakschool (0.V.S.), de technische vakschool (T.V.S.) 
en de mijnbouwkundige vakschool (M.V.S.). De overgrote meerderheid der opleidingen betreft de O.V.S. 
40) Vermeld zijn alleen die subgroepen, die in voldoende grote aantallen beleken voor te komen. 
41) Het aantal indiensttredingen in de jaren 1958/1961 berust op een schatting. De indiensttredingen in 
deze jaren moesten worden gereconstrueerd uit de personeelsbezetting per 31.12.1962 en 50% van de ver-
trokken werknemers in de jaren 1958 t/m 1961. 
42) of hoofdstuk 3.3. 
43) Voor meer gedetailleerde redultaten moge nogmaals worden verwezen naar de bijlagen 3.2.a. t/m 3.2.d. 
44) Jaren samengevoegd vanwege betrekkelijk kleine aantallen. 
45) Uitsluitend voor 1962: YoegOslaven: 4.5% (N. 191) Spanjaarden: 15.9% (N. 419). 
46) Zie ook de contrastgroepenanalyse in 3.1. blz.76 
47) Deze interpretatie vindt steun bij de analyse door middel van contrastgroepen op hetzelfde onderzoeks-
materiaal, die in 3.3. wordt beschreven. Daar werd het resultaat echter op eenvoudiger en efficiënter 
wijze gevonden (zie pag. 87 ). 
48) In de practijk van het onderzoek impliceerde dit een volledig ander computerprogramma. 
	
49) 	of 3.3.3. 
50) Voor zover de gegevens niet invariant in de tijd zijn, hebben zij betrekking op de situatie bij in-
diensttreding. 
51) Het betreft hier veelal collectieve huisvesting door de mijn in de zogenaamde gezellenhuizen. 
52) Voor meer gedetailleerde bevindingen kan bijlage 3.3.3. worden geraadpleegd. 
53) Bij deze groep behoren dus ook een betrekkelijk klein aantal Yoegoslaven en mijnwerkers uit België, 
Duitsland en Frankrijk. Kortheidshalve spreek ik van Limburgers (ruim 95% van het totaal). 
54) De oude mijnstreek is het gebied ten zuiden van Sittard en ten oosten van Geleen, met kern: Heerlen, 
Kerkrade. Het uiterste zuiden van Limburg: Maastricht, Valkenburg, Vaals behoort hier niet toe. 
55) F. Herzberg, B. Mausner, R.O. Peterson, D.F. Capwel: Job attitudes: Review of research and opinion; 
Pittsburch 1957, blz. 37-93 (vooral 39-40). 
56) 	zie bijlage 4.4. 
57) zie A.H. Boon van Ostade: Iteratieve factoranalyse. Staatsmijnen, interne publicatie 1963. 
58) Europese Gemeenschap voor kolen en staal; Verslag over de interviewfase van het onderzoek naar de fluc-
tuaties in het arbeidersbestand der Nederlandse Steenkolenmijnen; Rapporteur, J.H.G. Segers; Instituut 
voor Arbeidsvraagstukken van de Katholieke Hogeschool; 1965. 
59) Hierbij zijn twee mijnwerkers, die op medische indicatie het ondergrondse mijnwerk opgaven, buiten be-
schouwing gelaten. Het totale vertrekpercentage was dus 3.1% 
60) Zie bijvoorbeeld: A.I. Hoekema; arbeidsmarktgedrag van handarbeiders in de Nederlandse literatuur 
S.I.S.W.0.-publicatie, 1966. 
61) Bij één mijnbedrijf was de mobiliteit veel geringer dan verwacht; bij twee andere juist veel gro-
ter. Deze verschuiving in de mobiliteit is waarschijnlijk het gevolg van de situatie op de plaatse-
lijke arbeidsmarkt en van de behoefte aan arbeidskrachten bij genoemde mijnbedrijven. Zo recruteerde 
het mijnbedrijf, waarbij een veel lager verloop werd gevonden, van oudsher mijnwerkers uit de autoch-
tone bevolking. In de jaren waarop de statistische fase betrekking had, kon dit beleid slechts met 
grote moeite worden gerealiseerd; het resulteerde tevens in een groot verloop. Een afnemende behoefte 
aan mijnwerkers na 1962 maakte het gemakkelijker hoofdzakelijk te recruteren uit de eigen opleiding, 
hetgeen leidde tot minder vertrek. Ook de beide andere mijnbedrijven opereerden vooral op de autoch-
tone arbeidsmarkt; zij ondervonden juist na 1962 de moeilijkheden die bij eerstgenoemde mijn vóór 
1962 waren opgetreden. Dit leidde tot een stijging van de mobiliteit onder de pas aangetrokken mijn-
werkers in de periode waarop de interviewfase betrekking heeft. 
62) Zie appendix. 
63) Er kan een bezwaar gemaakt worden tegen deze formulering, die dan zelfs vervangen zou moeten worden door 
"kleiner dan". In de hier gevolgde gedachtengang zijn echter de categorieën a en b, opbrengsten, á en E 
kosten. Het zijn juist de kosten die van invloed op de mobiliteit worden geacht. Tegen deze achtergrond 
is bovenstaande formulering juist. 
64) D = verschil in ontslagpercentages tussen kosten en opbrengsten 
65) Er werden drie categorieën onderscheiden: "zeer belangrijk", 'middelmatig belangrijk" en "minder belangrijk" 
66) Standaard x werkaspect x verloop; het ging om ca. 2000 tabellen. 
67) Zie appendix. 
68) Deze groepen werden als volgt samengesteld; 
1. een relatief sterke loonoriëntatie en meer sociale oriëntatie 
2, een relatief sterke loonoriëntatie en meer individuele oriëntatie 
3. een relatief zwakke loonoriëntatie en meer sociale oriëntatie 
4. een relatief zwakke loonoriëntatie en meer individuele oriëntatie 
69) Zie factoranalyse van kosten en opbrengsten; in appendix. 
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Bijlage 3.2. a. 
Gemiddelde 
vertrekgeneigd- 
held over de 
periode 
Jaar van indiensttreding 1957 
N . 5049 
Algemeen Overige 
1957 t/m 1962, 
in procenten 
per maand 














Totaal cijfers 1.41 2.1% 4.31 6.6% 5.1% 1.1% 1.1% 
(543) (831) (847) (1819) (624) (199) (186) 
Deginloon p.d. 
(19.4433) 
minder dan f 25 1.31 2.1% 4.4% 6.71 5.3% 1.5% 
I 25 of meer 0.1% 1.3% 1.0% -- 2.0% -- 
Geboortejaar 
voor 1928 -- 1.7% 3.6% 5.4% 	(29) 4.4% -- 
Totaal p 1928-1938 2.31(20) 2.3% 4.8% 6.61 5.0% 1.4% 
1938 en later 1.3% 2.1% 4.5% 6.8% 6.71 0.81 mijn 
Mijnzetel 
(N . 586) 	1 1.4% 2.6% 4.9% 	(10) 5.5% 6.9% 1.8% 	(15) 4.4% 
(N - 	1072)2 1.6% 2.2% 3.31 7.9% 3.3% 1.1% 	(26) 3.5% 
(N = 569) 	3 1.6% 1.95 4.4% 11.2% 2.5% 	(30) 0.71 	(24) 3.5% 
(N . 	1221)4 2.5% 2.56 4.9% 8.84 6.11 1.7% 	(23) 5.0% 
(N = 197) 	5 1.2% 	(31) 2.0% 	(40) __ -- 5.7% -- 3.1% 
(N = 98) 	6 1.6% 	(16) 2.0% 	(29) 5.1% 	(16) 2.91 	(16) -- -- 2.2% 
(N = 390) 	7 1.6% 	(16) 2.2% 6.1% 	(43) 4.21 7.7% _- 3.6% 
(N - 75) 	8 -- 1.9% 	(19) -- 4.2% 	(36) -- -- 2.6% 
(N = 227) 	9 1.1% 	(27) 2.6% 	(42) 3.8% 	(42) -- 7.9% 1.9% 	(34) 3.11 
(N . 	306) 	10 1.0% 	(34) 1.7% 	(35) 2.9% 	(24) 5.5% 4.9% 	(38) 0.95 	( 2 8) 2.79 
(N 	. 	167) 	11 -- 1.6% 	(36) 5.29 	(27) 3.5% 	(46) 3.0% 	(36) -- 2.7% 
(N 	. 	141) 	12 0.5% 1.5% 	(36) -- -- 3.6% 	(18) -- 0.9% 
Totaal Limburgers in spec. mijnbouwkundige functies: 1.8% 
Totaal spec. mijnbouwkundige functies: 3.9% 
Totaal "generatie" 1957: 	 3.51 
Bijlage 3.2. b. 
Gemiddelde 
vertrekgeneigd- 






Jaar van indiensttreding 1958 of 1959 
N . 	2140 	(501) 


















met 0.V.0. zonder 0.V.S. 
Totaalcijfers 

















1928 t/m 1937 






















(N - 183) 	1 
(N = 402) 	2 
(N = 	168) 	3 
(N = 	395) 	4 
(N . 	155) 	5 
(N = 87) 	6 
(N . 	168) 	7 
(N = 42) 	8 
(N = 	1641 	9 
(N . 	189) 	10 
(N 	= 	113) 	11 























































































Limburgers in spec. mijnbouwkundige functies 
Spec. mijnbouwkundige functies 
Totale "generatie" 
1.81 	Verklaring: 
2.3% --: aantal (N) kleiner dan . 15 
2.01 	D: aantal (N) tussen 	15 gn 50 
Geen haakjes: 0)50 	- 
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Bijlage 3.2e. 
Gemiddelde Jaar van Indiensttreding 1960 of 1961 N . 1298 
_ 	9e 







in % per 





Totaalcijfers 2.0% 3.2% 5.91 4.8% 4.4% 1.5% 0.8% 
(N 	..) (574) (211) (99) (135) (41) (193) (45) 
Geboortejaar 
voor 1928 __ 3.31 	(19) __ __ __ -- 
1928 t/m 1937 1.61(16) 2.51 5.65(34) 4.6% 3.69(18) (.99(30) Totaal per 
na 	1937 2.0% 3.9% 5.9% 5.89(34) 5.29(19) 1.3% mijn 
Mijnzetel 
(N 	= 	112) 	1 1.7% -- -- -- 1.09(26) 1.51 
(N = 	197) 	2 	2.1% 2.69(241 4.95(20) -- 2.49(34) 2.5% 
(N = 	175) 	3 2.01 3.59(23) 7.91(30 -- __ 0.79(30) 2.5% 
(N = 	159) 	4 4.41 -- 6.11(171 -- 2.01(31) 3.8% 
(N = 	72) 	5 1.91(29) :- -- 3.69(21) __ -- 2.5% 
(N 	= 	58) 	6 	1.21(18) -- -- __ __ 0.61(14) 1.4% 
(N 	= 	(77) 	8 	1.99(23) 4.99(39) -- 5.51( __ -- 4.4% 
(N = 	22) 	8 -- -- -- -- __ -- 1.7% 
(N 	. 	67) 	9 	1.19(26) 5.71(16) -_ -- __ 1.11(14) 2.3% 
(N . 	109) 	10 	0.95(43) 2.19(28) 7.21(13) -- __ -- 1.8% 
(N 	= 	31) 	11 	3.61(191 __ -- __ __ -_ 3.8% 
(N 	. 	119) 	12 	0.81 3.15(38) __ __ 1.29(13) 1.7% 
Totalen 
Limburgers in spec. mijnbouwkundige functies: 2.3% Verklaring: 
Span. mijnbouwkundige functies: 2.9% : aantal (N) kleiner dan 15 
Totale "generatie" 2.5% () 	aantal 	(N) 	tussen . 15 e-11 	50 
Geen haakjes: N >50. 	- 







Jaar van indiensttreding 1962 
N = 2848 






















landers met 0.V.S. zonder 0.V.S. 
Totaalcijfer 





















(25- p.d. 1.9% 	11.3% 33.9% 	14.2% 15.51 6.3% 23.7% 	4.21 
825-130 p.d. 1.4% 5.11 19.0% 6.9% 16.4% 4.2% 8.7% 8.1% 
030- p.d. 1.9% (41) 4.31(18) 
Geboortejaar 
voor 1928 7.01(23) 9.41(39) -- 15.05(12) 10.39(131 
Totaal 28 t/m 	'37 7.41(13) 	5.6% 30.1% 	9.8% 15.7% 3.71 15.4% 9.1% 
na 1937 1.7% 	 6.8% 23.2% 12.2% 17.6% 4.2% 14.8% 4.3% per mijn 
Mijnzetel 
(N 	96) 	1 1.68(42) 6.3% 10.25(25) 5.4% 
(N 	= 	198) 	2 1.7% 7.411(461 7.91(27) 3.81(13) 2.7% 4.0% 
((4 	198) 	3 1.1% 10.5% 15.39(47) 6.11 
(N 	= 	1133)4 3.41(41) 9.4% 38.71 13.8% 22.3% 6.45 25.41(48) 15.7% 21.6% 
(N 	221) 	5 0.81(36) 3.51(30) 11.31(16) 8.31(13) 10.911 5.39(12) 6.8% 
(N = 99) 	6 0.81(28) 3.21(14) 8.311(24) 1.19(15) 1.8% 
(N = 267) 	7 0.81(33) 3.55(31) 1.31(12) 11.2% 2.31(46) 20.49(18) 0.09(11) 6.6% 
(N = 63) 	8 7 .19 (18) 8.68(16) 5.0% 
(N 	124) 	9 5.31(24) 7.81(12) 20.31(35) 1.811(29( 7.1% 
(N = 	242) 	10 0.59(39) 3.89(16) 11.211(40) 6.8% 0.01(12) 5.4% 
(N 	= 	83) 	11 9.61(24) 3.91(16) 2.51(24) 5.7% 
(N 	= 	124) 	12 0.41(48) 3.85(42) 0.01(11) 2.6% 
Totaalcijfers: Limburgers in spar mijnfuncties: 
Spec. mijnbouwkundige functies: 
"Generatie 1962: 
3.8% 	Verklaring: 
10.2% _- . N ,12 
9.3'; 	(..). 12< N, 50 
Geen haakjes achter cijfer: 5350 
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Bijlage 3.3.3. 
ANALYSE VAN HET RENDEMENT DER IN 1958 T/M 1962 ONDERGRONDS IN DIENST GETREDEN MIJNWERKERS. 




67.1% 4855 	53.0% 47.0% 18.7 23.9 	12.8 100% 
1 LIMBURGERS (en enige Yoegoslaven en 
grensgangers) 75.0% 
1.1. Woonplaats: vlak bij mijn of in oude 
	
mijnstreek 	 78.1% 
1.1.1. Geboren na 1942 	 88.1% 
1.1.2. Geboren v661. 1943 75.1% 
1.1.2.1. Reeds vddr 1957 bij de onderneming 
in dienst 82.7% 
1.1.2.2. Na 1956 bij de onderneming in dienst 
getreden 71.6% 
1.2. Woonplaats: Midden of zuidelijk Zuid-Limburg 61.2% 
1.2.1. In 1961 of 1962 ondergronds in dienst 
getreden 	 79.7% 
1.2.2. In 1958 t/m 1960 ondergronds in dienst 
getreden 55.9% 
1.2.2.1. Na 1956 bij onderneming in dienst 	49.6% 
1.2.2.2. Reeds vddr 1957 bij de onderneming 
in dienst 	 71.31 
2. GEEN LIMBURGER (en geen Yoegoslaaf of grensganger) 54.21 
2.1. Overige Nederlanders (+ diverse landen) 	47.0% 
2.1.1. Werkzaam bij mijnen A 	57.2% 
2.1.1.1. Woonachtig op (verstedelijkt) platte- 
land 	 50.1% 
2.1.1.2. Woonachtig in steden 74.0% 
2.1.2. Werkzaam bij mijnen Á 	37.8% 
2.1.2.1. Geen specifieke opleiding 	35.8% 
2.1.2.2. Wel specifieke mijnopleiding 65.01 
2.2. Italianen of Spanjaarden 64.81 
2.2.1. In 1958 ondergronds in dienst getreden 	38.3% 
2.2.2. Na 1958 ondergronds in dienst getreden 	69.2% 
2.2.2.1. Woonachtig op (verstedelijkt) platte- 
land 	 72.0% 
2.2.2.2. Woonachtig in steden 	51.1% 
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554 	62.5% 37.5% 	7.0 	7.3 	6.7 	10.81 	5 
85 	75.3% 24.7% 11.6 	12.4 	8.9 	2.61 	9 
58.7% 41.3% 23.1 
64.3% 35.7% 23.4 
82.3% 17.7% 13.6 
57.5% 42.5% 27.1 
66.2% 33.8% 36.8 
53.5% 46.5% 22.6 
37.8% 62.2% 22.0 
69.0% 31.0% 	8.7 
28.7% 71.3% 25.9 
22.6% 77.4% 22.8 
43.7% 56.3% 33.3 
27.7 	16.6 	49.2% 
27.1 	16.6 	35.0% 
14.7 	8.7 	6.4% 	1 
33.9 	17.9 	27.6% 
43.8 	23.1 	6.4% 	2 
28.3 	16.1 	20.5% 	6 
30.9 	16.6 	12.1% 
9.9 	6.1 	2.2% 	3 
45.5 	18.0 	9.18 
44.5 	16.5 	6.41 	11 













ANALYSE VAN HET RENDEMENT VAN DE IN 1957 ONDERGRONDS IN DIENST GETREDEN MIJNWERKERS 
Periode van analyse: van 1957 tot 31.12.1962 
VARIABELE N 
Ns 2 	No. 




33.3% 4433 	14.9% 	85.1% 22.2 63.5 14.6 100% 
1. LIMBURGERS 
1.1. Reeds vddr 1957 bij de onderneming 
in dienst 
1.2. In 1957 bij de onderneming in 
dienst getreden 
1.2.1. Houwers, electriciens, bank-
werkers 
1.2.2. Leerlinghouwers, hulphouwers, 
ongeschoolden 
1.2.2.1. Woont zeer dicht bij mijn 
1.2.2.1.1. Werkzaam bij mijnbe- 
drijven A 
1.2.2.1.2. Werkzaam bij mijnbe- 
drijven 
_ 
 Woont niet vlak bij mijn 
1.2.2.2.1. Aanvangsloon f 20,- 
p.d. 
1.2.2.2.2. Aanvangsloon f 20,- 
p.d. 
2. NIET-LIMBURGERS 
2.1. Aanvangsloon f 23,- p.d. 	54.3% 
2.2. Aanvangsloon f 23,- p.d. 24.21 
2.2.1. Ongehuwd (bij indiensttreding) 	22.3% 
2.2.1.1. Woont in Zuid-Limburg 	24.4% 
2.2.1.1.1. Werkt in accoordloon 	32.4% 
2.2.1.1.2. Werkt in tijdloon 	23.3% 
2.2.1.2. Woont in Midden-Limburg 15.0% 
2.2.2. Gehuwd (bij indiensttreding) 	31.4% 
2.2.2.1. Werkzaam bi) mijnbedrijven B 43.9% 
2.2.2.2. Werkzaam bi] mijnbedrijven n 29.0e 
2.2.2.2.1, Aanvangsloon C f 20,- 
p.d. 	25.1% 
2.2.2.2.2. Aanvangsloon i. f 20.- 
p.d. 38.9%  
1086 	37.51 	62.5% 37.8% 63.8% 21.6% 32.6% 
149 	66.4% 	33.6% 56.7 65.8 38.8 	2.1% 	1. 
937 	32.9% 	67.11 34.7% 63.8 20.4 28.0% 
135 	53.3% 	46.7% 45.9% 64.3 24.9 	3.5% 	2. 
802 	29.4% 	70.6% 32.9 63.8 19.3 23.6% 
247 	36.0% 	64.0% 37.8 	64.6 22.0 	7.0% 
118 	28.8% 	71.2% 	32.6 	65.1 	19.5 	3.4% 	6. 
129 	42.61 	57.4% 42.5 64.2 26.3 	3.3% 	3. 
555 	26.5% 	73.5% 30.7 63.5 18.5 16.3% 
302 	22.2% 	77.8% 27.5% 64.4 16.9 	8.5% 	8. 
253 	31.6% 	68.4% 	34.5 	62.5 21.6 	7.5% 	5. 















































































































390 	10.8% 	89.2% 	17.0 	65.5 	11.1 	8.8% 	11. 













Totaal verklaard door de analyse: 25.7% 
Totaal verklaard door de analyse: 18.7% 
MT 
ga 
Verklaring: R 	= gemiddeld rendement van de groep over 
onderzoeksperiode (1958 t/m 19621. 
N 	aantal mijnwerkers van de groep. 
%B = percentage niet-vertrokkenen per 
31.12.1962 (% bli)vers) 
1V . percentage vertrokkenen vd,(5r 
31.12.1962. 
= gemiddeld aantal maanden gewerkt door 
groep, tot 31.12.1962. 
. gemiddeld aantal maanden gewerkt door 
niet-vertrokkenen 
= gemiddeld aantal maanden gewerkt door 
vertrokkenen 




DE STRUCTUUR VAN DE VRAGENLIJST VOOR DE INTERVIEWFASE 
I. Werkstandaarden. 
(relatieve belangrijkheid van werkfactoren, gemeten door middel van 
triaden) 
Zie hoofdstuk 4. voor concrete operationalisering; blz. 
II Opbrengsten- en kostenfactoren 
IIA Vergelijkende beoordeling van huidig werk met alternatief werk (bouwvak). 
ITEM (telkens één der alternatieven) 
1. Bij de mijn is het werk zwaarder 
2. Bij de mijn is het werk meer afwisselend 
3. Het werk bij de mijn vraagt meer vakmanschap 
4. Bij de mijn krijg je meer verantwoordelijkheid 
5. Bij de mijn meer zelfstandig werk 
6. Bij de mijn is het werk wat je doet leerzamer 
WERKFACTOR 
Werkintrinsieke aspecten 
Aspecten van leiding geve 7. Bij de mijn jagen de bazen minder 
8. In de mijn voel je je vrijer 
9. Bij de mijn gaan de bazen prettiger met hun 
mensen om 
10. Bij de mijn sta je meer onder tempodruk 
Werkomstandigheden 11. Het werk bij de mijn is gezonder 
12. Het werk bij de mijn is veiliger 
13. Bij de mijnen is het werk vuiler 
14. Bij de mijnen heb je prettiger werktijden 
Financiële beloning 15. Bij de mijn verdien je al met al meer 
Promotiemogelijkheden 
Werkzekerheid 
Aspecten in sociale sfeer 
(Status) 
16. Bij de mijn meer promotiekansen 
17. Bij de mijn hoef je niet bang te zijn voor ontslag 
18. Bij de mijn heb je prettiger collega's 
19. Als mijnwerker sta je meer in aanzien 
Sociale voorzieningen 20. Bij de mijn heb je betere sociale voorzieningen 
21. Bij de mijn helpen ze je sneller aan een woning 
22. Bij de mijn krijg je eerder vrijstelling van 
militaire dienst 
Algemeen (werktevreden- 
heid)  23. Bij de mijn meer voldoening van je werk 
IIB. Keuze van mee- en tegengevallen werkaspecten (pick-three) 
WERKFACTOR ITEM (als mee- of tegenvaller te selecteren. 
Werkintrinsieke aspecten 1.  De zwaarte van het werk 
2.  De waardering die men voor je heeft 
3.  Werk waar je nog iets van kunt leren 
4.  De zelfstandigheid van het werk 
5.  De afwisseling van het werk 
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IIB. Keuze van mee- en tegengevallen werkaspecten (pick-three) 
WERKFACTOR  ITEM (als mee- of tegenvaller te selecteren) 
   
Aspecten van leiding geven 6.  
7.  
De omgang van opzichters en bazen met mijn-
werkers 
De manier van leiding geven door opzichter 
en ploegbaas 
Werkomstandigheden 8.  De veiligheid 
9.  De gezondheid 
10.  Werken in stof en moeilijke omstandigheden 
11.  De ploegendienst 
Financiële beloning 12.  Het loon 
13.  De extra toeslagen op moeilijker werk 
14.  Werken in taakstelling 	(= beloningswijze) 
Promotiemogelijkheden 15.  De promotiekansen 
Werkzekerheid 16.  Het vast werk 
Bedrijf en bedrijfsleiding 17.  De manier waarop dit bedrijf wordt geleid 
18.  De sfeer in het bedrijf 
Aspecten in sociale sfeer 19.  De kameraadschap onder de mijnwerkers 
20.  Het prestige en aanzien van de mijnwerker 
Sociale voorzieningen 21.  Een woning van de mijn 
IIC. Beoordeling van werkaspecten in concrete werksituatie. 
(inclusief vragen naar voorkeur en feitelijke situatie). 
WERKFACTOR 	VRAAG 
la. Wat voor soort werkzaamheden hebt U de afge-
lopen 2 weken doorgaans ondergronds verricht 
(14 soorten). 
lb. Welke van deze 14 soorten werkzaamheden zou 
U al met al het liefste verrichten? 
Ic. Wat vindt U van deze 14 soorten werkzaamheden 
de minst prettige bezigheid? 
2. Werkt U liever in een mechanische, in een half-
mechanische, in een volledig geautomatiseerde 
of in een handpijler? 
Werkintrinsieke aspecten 
Aspecten van leiding 3. Hoe vond U de algemene introductie toen U on-
dergronds ging werken? 
4. Hoe vond U dat U werd ingewerkt toen U defini-
tief ondergronds werd geplaatst? 
4a. (door wie werd U ingewerkt?) 
5. 12 Items voor het meten van het leiderschaps-
klimaat. (vgl. H. Philipsen in Mens en Onder-
neming: mei 1963.) 
Werkomstandigheden 6. Feitelijke vragen over afstand tot werk en 
over totale duur van uithuizigheid. 
7. Wat vindt U: word je bij de mijnen teveel of 
te weinig overgeplaatst van het ene werkpunt 
naar het andere? 
8. In wat voor dienst heeft U de laatste tijd 
meestal gewerkt? 
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IIC. Beoordeling van werkaspecten in concrete werksituatie.  




9. Zou U liever in een vaste dienst (schicht), in 
wisseldienst of in tussendienst werken? 
10. Vindt U het bezwaarlijk om in wisseldiensten 
te werken of vindt U dat niet bezwaarlijk? 
Financiële beloning 
(ev. in combinatie met 
andere werkfactoren) 
Promotiemogelijkheden 
11. Hebt U de laatste weken doorgaans in taak-
stelling gewerkt of in tijdloon? 
(kwantitatieve of kwalitatieve premies) 
12. Werkt U al met al liever in taakstelling of 
liever in tijdloon? 
13. Vindt U dat U in taakstelling meer of minder 
verdient dan in tijdloon? 
14. Vindt U dat U in taakstelling harder of minder 
hard moet werken dan in tijdloon? 
15. Vindt U dat U voor harder werken door de mijn 
ook beter wordt beloond, of maakt het voor Uw 
beloning niets uit of U harder werkt? 
16. Vindt U dat werk waar meer bij komt kijken 
(vakmanschap, verantwoordelijkheid) door de 
mijn ook beter beloond wordt of niet? 
17. Vindt U dat U als mijnwerker al met al be-
hoorlijk beloond wordt? 
18. Vindt U dat U bij de mijn snel promotie tot 
houwer kunt maken? 
19. Ziet U daarnaa nog verdere kansen op pro-
motie? 
Werkzekerheid 20. Denkt U dat U bij de mijnen ooit zonder werk 
komt te zitten? 
21. Hebt U er wel eens aan gedacht ander werk te 
gaan doen en het ondergronds mijnwerk op te 
geven? 
Bedrijf en bedrijfsleiding 22. Hoe vindt U de organisatie van het ondergrond-
se werk op Uw afdeling? 
Aspecten in sociale sfeer 23. Vindt U dat de mijnwerker bij de mensen in 
(waaronder status) 	aanzien staat? 
24. Als U het eens met vroeger vergelijkt, vindt 
U dan dat de mijnwerker nu meer, even veel of 
minder bij de mensen in aanzien staat? 
25. De laatste jaren zijn er nogal wat buitenlan-
ders bij de mijnen komen werken. Hoe staat U 
tegenover het samenwerken met buitenlanders? 
26. Hebt U ooit met buitenlandse mijnwerkers sa-
mengewerkt? 
27. Als U in Uw werk met buitenlanders zou moeten 
samenwerken, aan welke groepen zou U dan de 
voorkeur geven? 
28. Hoe staat volgens U de bevolking in Limburg 
tegenover de mijnwerkers uit het buitenland? 
29. Kunt U mij nog iets meer over de buitenlandse 
mijnwerkers vertellen? (open vraag; doorvragen) 
30. Werkt U thans in een grotere of kleinere ploeg? 
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IIC. Beoordeling van werkaspecten in concrete werksituatie. 
(inclusief vragen naar voorkeur en feitelijke situatie). 
VRAAG 
31. Waaraan zou U de voorkeur geven: aan een 
grote ploeg, een klein ploegje of alleen 
werken? 
32. Hoe bent U gehuisvest? Heeft U een eigen 
huis, een huis van de mijn, een huurhuis 
onafhankelijk van de mijn, of woont U in 
een gezellenhuis, kosthuis of thuis bij • 
ouders? 
33. Bent U in militaire dienst geweest? 
WERKFACTOR 
Aspecten in sociale sfeer 
(waaronder status) 
Sociale voorzieningen 
IID. Algemene vragen waaruit kosten- en opbrengstenfactoren af te leiden 
zijn. 
1. Wat waren voor U de twee belangrijkste redenen om bij de mijn te 
gaan werken? (doorvragen). 
2. Zoudt U iemand, die geen werk heeft en die belangstelling heeft 
voor het werk bij de mijn, aanraden ondergronds te gaan werken bij 
de mijnen? (doorvragen naar motivering) 
3. Denkt U bij de mijn in dienst te blijven? 
4. Hoe lang denkt U bij de mijn ondergronds in dienst te zullen blij-
ven? (doorvragen: Kunt U mij ook zeggen waarom U ( 	zo lang) 
bij de mijn ondergronds wilt blijven? 
5. Als U naar ander werk moest zoeken, zoudt U dan al weten wat U 
ging doen? (indien ja of +) Wat zou U dan gaan doen - of 
— Waar zou U dan gaan informeren? 
Overige vragen (mobiliteitsgeschiktheid en "externe" variabelen) 
IIIA. Personalia en andere persoonskenmerken. 
1. Wanneer bent U geboren? 
2. Bent U gehuwd, gehuwd geweest of ongehuwd? 
3. Hebt U kinderen? (indien ja: 
a. Hoeveel kinderen hebt U nog thuis? 
b. Hoeveel verdienen er daar van? 
4. Behoort U tot een kerkgenootschap? (indien ja:) Welk? 
5. Hebt U na de lagere school nog een of andere opleiding genoten? 
a. met diploma 
b. zonder diploma 
c. nog in opleiding 
6. Bent U lid van een vakbond? (indien ja:) Welke? 
IIIB. Kenmerken van herkomst en sociale situering. 
1. Wat is Uw woonplaats? 
2. Woonde U hier al voordat U bij de mijn ging werken? 
3. (Indien nee:) Waar woonde U dan? 
4. Welk beroep heeft Uw vader doorgaans uitgeoefend? 
(Beroep en bedrijfstak) 
5. Heeft Uw vader ooit in de mijnen gewerkt? 
6. (Indien ja:) Heeft Uw vader doorgaans ondergronds of bovengronds 
bij de mijnen gewerkt? 
7. (indien ja:) Heeft Uw vader langer of korter dan vijf jaar bij de 
mijn gewerkt? 
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IIIB. Kenmerken van herkomst en sociale situering. 
8. In welke gemeente bent U op de lagere school geweest? 
9. Hebben naaste familieleden van U ooit ondergronds of bovengronds 
bij de mijnen gewerkt? 
IIIC. Gegevens over werkhistorie van respondent. 
1. Bent U direct (na Uw opleidingstijd) bij deze mijn komen werken? 
2. (Indien nee:) Hoe lang hebt U al ergens anders gewerkt voordat U 
bij dit mijnbedrijf kwam? 
3. Wat hebt U voornamelijk gedaan toen U niet bij de mijn werkte? 
(Beroep en bedrijfstak) 
4. Hebt U al eens eerder, dat wil zeggen voordat U bij deze mijn in 
dienst bent getreden, bij een steenkolenmijn gewerkt? (eventueel 
ook bij deze mijn). 
4a (Indien ja op vraag 1:) Hebt U tussentijds nog de mijn verlaten? 
5. (Indien ja op vraag 4:) Hoe lang hebt U dan voordat U de laatste 
keer bij deze mijn in dienst trad, bij de mijnen gewerkt? 
6. Heeft U vroeger, dat wil zeggen voordat U de laatste keer bij de-
ze mijn in dienst trad, ondergronds of bovengronds bij de mijnen 
gewerkt? 
7. Hoe lang bent U in dit mijnbedrijf ondergronds werkzaam? 
8. Bent U in Uw huidige categorie (=functie) bij de mijn begonnen 
of hebt U eerst ondergronds nog een andere categorie gehad? 
9. Hoe bent U met deze mijn in contact gekomen? 
IIID. Vragen en gegevens over de werksituatie. 
1. Bij welke mijn werkt U? 
2. Wat is Uw categorie? (functie, kwaliteit) 
3. Welke van deze (14) werkzaamheden hebt U al eens in Uw loopbaan 
als mijnwerker moeten doen. 
Verder zijn in het voorafgaande, sub II D, nog een aantal vragen 
over feitelijke werksituatie vermeld, die aldaar in verband werden 
gebracht met voorkeur of beoordeling. Dit waren: 
- soort werk in de laatste weken, 
- ingewerkt door 	 
- soort dienst, 
- loonvorm 
- referentie superieur 
- omvang werkploeg, 
Tenslotte zijn er nog een aantal gegevens beschikbaar uit de loon-
administratie, die informatie geven over een aantal werkpunten, bruto-
en netto-maandloon, basisloon en verlofloon en een aantal afzonder-
lijke loonbestanddelen zoals accoordpremies in procenten en bedra-
gen, overwerk in uren en bedragen etc. 
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Zelfstandig werk 106 14.2% 356 	22.8% 0.8 
Leerzaam werk 370 19.5% 92 	26.1% 0.4 
Werk waarbij je flink 
kunt aanpakken 343 19.2% 119 	25.2% 0.4 
Afwisselend werk 418 20.1% 44 	27.3% 0.3 
Vast werk 87 16.1% 375 	21.9% 0.3 
Extra beloning voor zwaar-
der werk en hogere productie 65 15.4% 397 	21.7% 0.3 
Een chef die met mensen kan 
omgaan 286 19.2% 176 	23.3% 0.2 
Prettige collega's 83 28.9% 379 	19.0% 0.9 
Een bedrijf dat goed wordt 
geleid 37 32.4% 425 	19.8% 0.7 
Behoorlijke promotiekansen 280 23.2% 182 	17.0% 0.6 
Werk waarbij je wordt ge-
waardeerd en erkend 358 22.3% 104 	15.4% 0.5 
Werk waarbij de bazen niet 
jagen 413 21.5% 49 	14.3% 0.3 
Werken in ploegendienst 304 22.0% 158 	18.4% 0.2 
Werk dat bij de mensen in 
aanzien staat 415 21.4% 47 	14.9% 0.2 
Een goed loon 48 25.0% 414 	20.3% 0.1 
Werkoriëntaties 	(afgeleide score lager score hoger contrast 
variabelen) dan gemiddelde dan gemiddelde waarde 





















2. Oriëntatie op maatschappij/ 
arbeidsproces 
3. Loon oriëntatie 
4. Oriëntatie op bedrijf en 
bedrijfsleiding 
--- 
249 23.1% 219 18.3% 
227 22.9% 235 18.7% 
185 22.2% 277 19.9% 





IIa Balans van kosten en op- 	kosten 	opbrengsten 
brengsten 	overwegen 	overwegen 
n 	% n 	& 
ontslag 	ontslag 
-- 
1. Balans van werkintrinsieke 
factoren 
2. Balans van het sociaal-
psychologisch werkklimaat 
3. Balans van de werkomstan-
digheden 
214 24.3% 248 17.7% 
221 23.5% 241 18.3% 





Bijlage 5.2. Vervolg 1. 
II Vergelijking van mi -inwerk 	positieve 	negatieve 	contrast- 
met werk in bouwvak 	balans 	balans 	waarde 










8. Woningvoorziening . 
9. Leerzaamheid van het werk 
10. Optreden van superieuren 
11. Collegialiteit 
12. Zich vrij voelen 
13. Tempodruk 
14. Jagen door superieuren 
15. Zwaarte van het werk 
16. Prettiger werktijden 
17. Werkzekerheid  
368 	19.3% 	94 	26.6% 
406 	19.9% 	56 	35.7% 
315 	17.5% 147 	27.9% 
318 	17.0% 144 	29.2% 
408 	19.9% 	54 	27.8% 
316 	19.6% 146 	23.3% 
293 	19.7% 167 	22.8% 
325 	20.0% 137 	22.6% 
272 	19.9% 190 	22.1% 
325 	18.2% 139 	27.0% 
400 	19.3% 	62 	30.6% 
254 	17.3% 208 	25.0% 
267 	18.0% 195 	24.6% 
303 	18.8% 159 	24.5% 
386 	19.9% 	76 	25.0% 
220 	19.5% 242 	21.9% 


















18. Vrijstelling van militaire 
dienst 	 409 	19.1% 	53 	34.0% 	1.4 
19. Veiligheid 203 	22.2% 259 	19.7% 0.1 
20. Vuilheid van werk 	56 	23.2% 406 	20.4% 	0.05 
21. Sociale voorzieningen 	351 	20.2% 111 	22.5% 0.2 
22. Gezond werk 10 	p.m. 	352 	20.4% 	0.5 
23. Aanzien van het werk 	320 	20.9% 142 	20.4% 0.0 
III Mee- en tegengevallen werk- 	Satisfactie Niet genoemd Dissatis- 
aspecten (pick-three) factie 
n 	% 	n 	% 	n 	% 
ontslag 	ontslag 	ontslag 
1. De veiligheid 	141 	18.4% 288 	20.5% 	33 	33.3% 
2. De wijze van leiding geven 
door opzichter en ploegbaas 	34 	14.7% 384 	20.1% 	44 	31.8% 
3. De afwisseling in het werk 	44 	22.7% 392 	19.9% 	26 p.m. 
4. De woningvoorziening door de 
mijn 	 44 	15.9% 382 	20.9% 	36 	25.0% 
5. De promotiekansen 	70 	11.4% 363 	22.3% 	29 24.1% 
6. Omgang van bazen met mijn- 
werkers 87 	21.8% 313 	20.4% 	62 	21.0% 
7. Kameraadschap onder mijnwer- 
kers 	 215 	21.3% 207 	20.3% 	40 	20.0% 
8. Het loon 194 	17.5% 209 	23.9% 	59 20.3% 
9. Werken in stof en moeilijke 
omstandigheden 	16 	p.m. 	263 	22.1% 183 	17.5% 
10. De gezondheid 26 	p.m. 	303 	20.8% 133 20.3% 
11. De zelfstandigheid 70 	20.0% 386 	21.0% 	6 	p.m. 
12. Werken in taakstelling 
(accoordloon) 	26 	p.m. 	419 	21.7% 	17 	p.m. 
13. Extra toeslagen voor moei- 
lijker werk 39 	7.7% 369 	23.2% 	54 	13.0% 
14. De leerzaamheid in het werk 	51 	21.6% 404 	20.5% 	7 p.m. 
15. De ploegendienst 	17 	p.m. 	400 	20.3% 	45 	20.0% 
16. Het prestige en aanzien van 
de mijnwerker 5 	p.m. 	448 	20.3% 	9 	p.m. 
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17. De sfeer in het bedrijf 32 9.4% 417 21.3% 13 	p.m. 
18. De waardering die men voor 
je heeft 26 p.m. 368 20.9% 68 	17.6% 
19. De werkzekerheid 162 29.6% 298 16.1% 2 	p.m. 
20. De wijze waarop het bedrijf 
wordt geleid 61 23.0% 380 21.3% 21 	p.m. 
21. De zwaarte van het werk 18 p.m. 422 20.8% 22 	p.m. 
IV. De werksituatie: meningen, 
voorkeuren, feitelijke gegevens 
contrast- 
n ontslag waarde 
A. Werkintrinsieke aspecten 
1. Huidig werk. 
- handpijler, div. 	spec. koolwinnings- 
werkzaamheden 
- steenwerk, mech.+autom. koolwinning, 
onderhoud,bediening 
2. Werkervaring ondergronds. 
- ervaring met velerlei werk 
- betrekkelijk eenzijdige werkervaring 
3. Werkvoorkeur. 
- voorkeur voor onderhoud en bediening 
- voorkeur voor steenwerk en diverse 
koolwinningswerkzaamheden 
4. Afkeer werksoort 
- afkeer mech.+autom. koolwinning 
(+ geen antwoord) 
- afkeer van overige werksoorten 
5. Geprefereerde soort pijler. 
- handpijler 	(+ geen antwoord) 
- mech.+autom. pijler 
6. Overeenstemming werk en voorkeur. 
- werk en voorkeur corresponderen 
- werk en voorkeur corresponderen niet 
7. Overeenstemming werk en afkeer 
- werk en afgewezen werk zijn hetzelfde 


























































1. Oordeel over alg. 	introductie 
- positief 
- negatief 	("matig") 
2. Oordeel over inwerkperiode 
- positief 
- negatief 	(+"matig") 
3. Perceptie van introductiepersoon 
- formele introd. 	(instructeur e.d.) 
- informele introd. 	(collega's;niemand) 
Items leiderschapsklimaat. 
Item 2. Superieur houdt hoofd koel 
- zelden/nooit 	(-) 
- soms/vaak/meestal 	(+) 
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Items leiderschapsklimaat 	n ontslag 
contrast-
waarde 
Item 4. Superieur verwerpt ideeën 
- soms/vaak/meestal 	(-) 	245 
- zelden/nooit 	(+) 217 
Item 6. Superieur is onzeker in optreden 
- vaak/meestal 	(-) 44 
- soms/zelden/nooit 	(+) 	418 
Item 7. Superieur is vriendelijk en open 
- soms/zelden/nooit 	(-) 142 
- vaak/meestal 	(+) 320 
Item 8. Superieur komt met nieuwe aanpak 
- soms/zelden/nooit 	(-) 	302 
- vaak/meestal 	(+) 160 
Item 11 Superieur stelt mensen op hun 
gemak 
- soms/zelden/nooit 	(-) 	114 
- vaak/meestal 	(+) 348 
Item 12 Superieur brengt ideeën van 
mensen in practijk 
- zelden/nooit 	(-) 86 
- soms/vaak/meestal 	(+) 	376 




























- weinig 	 206 
- veel 256 
Instrumenteel leiderschap 
- weinig 213 




















1. Afstand wonen-werken 
- 	10 km 	 402 
- 	>10 km 60 
2. Aantal werkpunten 	(okt. 	'64) 
-‘2 registratiepunten 87 
->2 registratiepunten 375 
3. Oordeel over overplaatsingen 
- te vaak overgeplaatst 	120 
- gaat wel, te weinig 342 
4. Aantal gewerkte diensten 	(okt. 	'64) 
- 	<18 diensten 	(verzuim?) 119 
- 	18 t/m 21 	diensten 	(+normaal?)141 
- 	>21 diensten 	(overwerk?) 	192 
5. Soort dienst. 
- vast nachtdienst, 3-ploegen- 
dienst tussendienst 	181 
- vast ochtend; of middagdienst 
wisselend ochtend-middagdienst 281 
6. Oordeel over wisseldienst 
- geen bezwaar tegen wisseldienst193 
- indifferent en bezwaar tegen 
wisseldienst 	269 
7. Voorkeursdienst 	Geen verschil 
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Bijlage 5.2. Vervolg 4. 
IV. De werksituatie: meningen, voorkeuren, 
feitelijke gegevens (vervolg) 
contrast- 
n 	ontslag 	waarde 
D. Beloning en beloningswijze  
1. Loonvorm 
- taakstelling (accoordloon) 	385 	19.5% 
- tijdloon 	 77 27.3% 
2. Voorkeur sloonvorm 
- liever taakstelling 404 	18.1% 
- liever tijdloon 	 58 39.7% 
3. Oordeel over verdienmogelijkheden in 
taakstelling 
- in taakstelling verdien je meer 	423 	19.4% 
- in taakstelling verdien je evenveel of 
minder 	 39 	35.9% 
4. Oordeel over harder werken in taakstelling 
- in taakstelling harder werken 	308 	20.1% 
- in taakstelling niet harder werken 	154 22.1% 
5. Oordeel over beloning voor harder werken 
- harder werken beter beloond 206 	19.4% 
- harder werken niet beter beloond 	256 21.9% 
6. Oordeel over beloning voor verantwoordelijk- 
heid en vakmanschap 
- wordt beter beloond 	 284 	21.8% 
- wordt niet beter beloond 178 19.1% 
7. Percentage taakpremie (okt. '64) 
- 0% of 6-8% 	 62 	33.9% 
- >8% premie 400 18.8% 
8. Premiebedrag (okt. '64) 
- f 50,-- 198 	33.8% 
- f 50,-- 264 11.0% 
9. Bedragen aan fronttoeslagen (okt. '64) 
- f 20,-- 	 133 	32.3% 
- f 20,-- 329 16.1% 
10. Bedrag aan bonus (okt. '64) 
- f 10,-- 247 	27.1% 
- f 10,-- 215 13.5% 
11. Basisloon (okt. '64) 
- f 21,-- of minder per dienst 	132 	40.9% 
- f 21,-- per dienst 	 330 12.7% 
12. Verlofloon (okt. '64) 
- onbekend 	 95 	14.7% 
- f 29,-- per dag 131 38.2% 
- f 20,-- per dag 236 	13.6% 
13. Bruto maandloon (okt. '64) 
- minder dan f 600,-- 	 56 	39.3% 
- f 600,-- of meer 406 18.2% 
14. Netto maandloon (okt. '64) 
- minder dan f 400,-- 65 	32.3% 
- f 400,-- of meer 397 18.9% 
D' Beloningsindex 
- relatief laag 	 134 	32.1% 
- relatief hoog 328 16.3% 
E. Promotie.  
1. Oordeel over promotie tot houwer 
- positief (gaat snel) 	 273 	17.6% 

















Bijlage 5.2. 	Vervolg 5. 
2. Perceptie van verdere promotie-perspec-
tieven (na houwer) 
- positief 
- negatief + minder positief 
3. Beginfunctie 
- huidige functie (=geen bevordering) 
































1. Oordeel over vast werk 
- vast werk zeer belangrijk 
- vast werk van minder belang 
2. Oordeel over toekomstige werkgelegenheid 
bij mijnen 
- positief + enige twijfel 
- negatief 	(ziet het somber in) 
Toelichting bij de vraag: 
- optimisme + twijfel over kolenvoorraad 
of afzet 







1. Organisatie van ondergrondse afdeling 
- matig, slecht 
- goed en "kan beter" 














































1. Oordeel over aanzien van de mijnwerker 
- positief 
- matig en negatief 
2. Statusvergelijking met vroeger 
- statusstijging 
- gelijkgebleven of gedaald 
3. Oordeel over samenwerken met buitenlandse 
mijnwerkers 
- geen bezwaar tegen samenwerken 
- indifferent en liever niet 
4. Feitelijke werkcontacten met buitenlanders 
- regelmatig werkcontact 
- incidenteel of geen werkcontact 
5. Geprefereerde nationaliteit van buitenland-
se mijnwerkers 
- geen voorkeur of voorkeur voor 
Italianen of Spanjaarden 
- voorkeur voor Yoegoslaven of Marokanen 
6. Perceptie van oordeel Limburgers over 
buitenlanders 
- men heeft er geen bezwaar tegen 
- wel bezwaar en "liever kwijt dan rijk" 
7. Taalopmerkingen i.v.m. buitenlanders 
- geen antw. + taalmoeilijkheden 
- geen taalmoeilijkheden 
8. Opmerkingen over buitenlander als mens 
- geen opm. + vooroordeel 	(negatief) 
- positief 
9. Beoordeling van buitenlander als mijnwerker 
- positief 
- geen opmerkingen + negatief 
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Bijlage 5.2. Vervolg 6. 
IV. De werksituatie: meningen, voorkeuren  
en feitelijke gegevens. 	 contrast- 
n ontslag waarde 
10. Omvang van werkgroep (vgls. resp.) 
- meer dan 25 man 
- minder dan 25 man 
11. Voorkeurs-werkgroep grootte. 
- liefst in grote groep 













V. Plannen en algemene oriëntatie. 
1. Aan-/afraden van mijnwerk 
- zou mijnwerk aanraden 	 246 
- zou mijnwerk afraden (+ weet niet) 	216 
2. Toelichting bij aan-/afraden: alg. houding. 
- positief + conditioneel 338 
- negatief 	 124 
3. Plannen tot blijven of vertrekken 
- wil blijven (ev. onder condities) 	393 
- wil vertrekken 69 
4. Tijdsperiode die resp. nog wil blijven 
- nog hoogstens 2 jaar 	 90 
- nog minstens 2 jaar (veelal "tot pensioen")372 
5. Toelichting bij plannen: alg. houding 
- duidelijke binding en conditionele binding 377 
- duidelijk geen binding 85 
6. Oriëntatie op externe arbeidsmarkt 
- is geinformeerd over alternatieven 	239 
- is niet geinformeerd over alternatieven 	223 
7. Genoemd alternatief 
- ongesch. bouw, industrie, diensten 	143 
- geen alternatief, gesch. bouw, chauffeur, 






















VI.Personalia en overige persoonsgegevens. 
1. Leeftijd 
- jonger dan ca. 20 jaar 	164 	16.5% 
- 20 tot ca. 32 jaar 227 	27.3% 
- ouder dan 32 jaar 71 9.9% 
2. Burgerlijke staat 
- ongehuwd 	 259 	18.9% 
- gehuwd, geen, één of twee kinderen 	150 	26.7% 
- gehuwd, meer dan twee kinderen 53 	13.2% 
3. Voltooide opleiding (vgls. resp.) 
- geen opleiding, geen spec. mijnopleiding 
(b.v. LTS) 	 169 	24.3% 
- specifieke mijnopleiding 	293 	18.8% 
4. Onvoltooide opleiding 
- voortijdig afgebroken mijnopleiding 	37 	37.8% 
- geen opleiding of afgebroken niet-mijnopl. 425 	19.3% 
5. Nog in opleiding (bij mijn) 
- ja 	 45 	4.4% 
- neen 417 	22.5% 
6. Vakbondslidmaatschap 
- wel lid 353 	18.1% 
- geen lid 109 	29.4% 
7. Dienstplicht 
- dienstplicht vervuld 	 122 	38.3% 
- dienstplicht niet vervuld (ruim de helft: 
vrijstelling) 	 340 	14.4% 
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Bijlage 5.2. 	Vervolg 7. 





- woont in gezellenhuis of onafhankelijk huur-
huis 
- woont in "mijnwoning", eigen huis, of thuis 
bij ouders 








































































- 11 gemeenten: vooral Midden-Limburg en 
Maastricht + Valkenburg 
- 8 gemeenten: meestal kleinere steden in 
nabijheid van mijnen 
- 2 gemeenten: Stein en Nieuwenhagen 
- 21 gemeenten: ruim de helft: 
kleinere gemeenten in nabijheid mijnen; 
rest.: kleinere gemeenten in Midden- en 
Zuid-Limburg 
2. Urbanisatiegraad woonplaats. 
- platteland en vooral verstedelijkt platte-
land 
- kleine en middelgrote steden 
3. Migratie in verband met mijnwerk 
- geen migratie 
- wel migratie 
4. Gemeente waar lager onderwijs werd gevolgd. 
- in Limburg 
- buiten Limburg 
5. Beroep vader 
- lager kader 
- handarbeider 	(hoofdz. mijnwerker) 
6. Bedrijfstak waarin vader werkt 
- mijnindustrie (in ruime zin) 
- geen mijnindustrie 
7. Duur van uitoefening mijnwerk door vader 
- vader langere tijd ondergronds 
- vader kortere tijd ondergronds, bovengronds 
of niet bij mijn 
8. Naaste familie bij mijn 
- geen familie bij mijn 
- wel familie bij mijn 
VIII. Werkhistorie 
1. Vroeger beroep 
- direct 	(na school) naar deze mijn 
- niet direct bij deze mijn begonnen 
2. Eventueel vroeger beroep 
- diensten etc. 
- niet van toepassing + overige 
3. Eventuele vroegere bedrijfstak 
- bouwnijverheid 
- mijnindustrie 	(direct naar huidige mijn) 
- metaalindustrie/handel/landbouw 
4. Ervaring met mijnwerk elders 
- wel ervaring 	(bij andere mijn) 
- geen ervaring (bij andere mijn) 
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Résumé. 
Dans les années qui suivirent la crise charbonnière de 1958, la position 
de l'industrie minière sur le marché du travail dans l'Europe occidentale 
était devenue de plus en plus difficile. 
Le recrutement de nouveaux travailleurs pour le travail du fond dans les 
enterprises minières mit cette branche de l'industrie devant des problèmes 
toujours plus grands, tandis que la fluctuation de la main-d'oeuvre n'était 
pas sans causer de sérieuses difficultés. Cette situation décida la Haute 
Autorité de la Communauté Européenne du Charbon et de l'Acier á faire exa-
miner les facteurs pouvant expliquer la mobilité de la main-d'oeuvre dans 
les pays-membres. 
L'objet notre étude était la fluctuation de la main d'oeuvre du fond, en 
Hollande, pendant les années 1957 - 1965. Elle comporte le compte-rendu 
des recherches, en présente les résultats, mais c'est avant tout sur les 
méthodes applicables dans de pareilles recherches que nous nous sommes 
arrétés. En méme temps nous avons examiné si certains aspects de la théorie 
des frais et revenus pouvaient expliquer la mobilité de la main d'oeuvre 
parmi les mineurs. 
Le plan des recherches a été congu par les sociologues allemands Burkart 
Lutz et Friedrich Weltz. Ce plan se compose de deux grands examens partiels. 
11 prévoit tout d'abord une analyse statistique approfondie de la fluctuation 
de la main-d'oeuvre dans l'industrie minière pendant les années 1957 jusqu'á 
1962 inclusivement. Dans cette phase ont été utilisées les données dont dis-
posent les services du personnel des entreprises minières. Bien que le plan 
ne dise rien sur les méthodes d'analyse qui peuvent étre appliquées lors de 
la phase statistique, le résultat des recherches doit étre l'indentification 
des groupes de mineurs caractérisés par une mobilité respectivement forte 
ou faible. Ces "caractéristiques-clé" constituent ensuite le point de départ 
du second examen partiel. C'est á partir des differénces dans ces "caractéris-
tiques-clén que l'on pourra sélectionner dans l'effectif actuel, des 
groupes d'ouvriers. Dans un examen complémentaire, ceux-ci feront l'objet 
d'interviews. Les différences dans les types de réponses pourront ensuite 
éclairer les différences dans la fluctuation. 
En suivant de la sorte les grandes lignes de l'examen, nous avons remplacé 
les principes théoriques du schéma de travail primitif par la théorie des 
frais et des revenus telle que la formulée notamment Georges Homans. Aussi, 
dans cette étude, sommes-nous partis de l'hypothèse centrale selon laquelle 
les travailleurs se décideront á démissionner en plus grand nombre dans la 
mesure oa le solde des revenus et des frais résultant de leur travail sera 
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négatif. Dans le cas contraire, lorsque ce bilan présentera des résultats 
positifs, les travailleurs seront moins disposés á changer de travail. On 
ne pourra vérifier empiriquement l'exactitude de cette hypothèse que si l'on 
sait de fagon relativement complète, quels sont les éleménts qui peuvent 
être considérés comme frais et revenus du travail. En méme temps,i1 faudra 
se rendre suffisamment compte de l'importance des barèmes á partir desquels 
les différents éléments sont qualifiés de frais et de revenus indépendamment 
de la mobilité á expliquer. Le fait que les possibilités de réaliser la dé-
cision de partir ne sont pas égales pour tous les travailleurs, constitue 
un autre problème qui n'a pas été prévu dans le schéma primitif. Par consé-
quent le fonctionnement de l'hypothèse des frais et des revenus peut dépendre 
des différentes possibilités qu'offre le marché du travail. 
Les méthodes statistiques pour analyser la fluctuation de la main-d'oeuvre 
constituaient une difficulté dun tout autre ordre. 
Le schéma primitif ne l'avait pas prévue. 
Philip Stouthard, qui avait la supervision de l'équipe de chercheurs hol-
landais , congut une technique d'analyse appropriée aux problèmes. Cette 
méthode, appelée la méthode d'analyse par groupes contrastés, comprend deux 
variantes: la ivariante générale et la variante spécifique. La différence 
entre ces deux versions est liée aux conditions auxquelles doit réprondre 
la variable dépendante. La version générale présuppose une variable dépen-
dante du niveau d'intervalle. Dans la version spécifique la variable dépen-
dente constitue une dichotomie. Cette version se préte á l'analyse de la 
fluctuation oa l'on compare les travailleurs qui ont quitté l'entreprise 
avec ceux qui sont toujours en fonction. Dans les deux cas, cette méthode 
se propose de donner le plus d'explications possible de la variable dé-
pendante en se servant de combinaisons de variables indépendantes. Ce but 
est réalisé par étapes. A chaque nouvelle étape on recherche la variable 
offrant le maximum d'explications. Les variables indépendantes sont dicho-
tomisées selon des critères établis dans ce but. Gráce á cette méthode 11 
est possible de mettre en lumière des effets d'interaction. 
Nous avons essayé d'analyser statistiquement la mobilité d'une autre fagon. 
Pour y arriver nous avons appliqué une méthode de taux de survie. Dans 
cette analyse tous les nouveaux entrants sont considérés comme des partants 
possibles. De cette fagon on pourra indiquer, pour un laps de temps donné, 
le nombre de démissions probables par période et par génération d'entrants, 
au besoin spécifiées d'après les variables indépendantes. Cette méthode, on 
la doit á l'équipe des chercheurs belges. 
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L'analyse de la survie ou de la tendance á dámissionner peut se faire égale-
ment moyennant la version générale de la méthode par groupes contrastés. 
L'avantage en est que les principaux facteurs permettant d'expliquer respec-
tivement une durée de survie plus longue ou moins longue, ou bien une ten-
dance á démissionner plus forte ou moiris forte, peuvent etre trouvés d'une 
fagon plus efficace. 
Le matériel de recherches dont on disposait lors de la phase statistique a 
été soumis á toutes ces méthodes d'analyse. Ainsi on a trouvé un certain 
nombre d'effets d'interaction tandis qu'il apparut clairement que la mobilité 
s'explique en grande partie, si ion restreint l'analyse aux entrants et si 
l'on les suit sur une période de quelques années. Cette fagon de procéder 
n'a pas seulement l'avantage d'étre moinsonéreusemais elle permet en plus, 
de mieux comprendre le processus des fluctuations dans le temps. De cette 
manière, ii devient possible d'évaluer le nombre de travailleurs á remplacer. 
A partir des résultats obtenus lors de cette analyse statistique, on retient 
ces groupes de mineurs qui, dans la période examinée, sont caractérisés par 
une mobilité forte ou faible. 
Les mineurs ayant ces caractéristiques lors du commencement de la seconde 
phase des recherches, furent sélectionnés en vue d'une interview. 
Dans le questionnaire de ces interviews, on a essayé d'opérationaliser les 
éléments du modèle conceptuel esquissé. Dans ce questionnaire, quinze valeurs 
de travail ont été indicées dont l'ordre fut établi par sujet enquété. 
Les éléments, frais et revenus, furent opérationalisés de manières differen-
tes, tandis que l'on définissait également les indications pour les diffé-
rentes possibilités de mobilité. 
Après avoir fait les interviews on attendit une année avant d'entreprendre 
l'analyse proprement dite. De cette fagon on était á méme d'établir des re-
lations entre la mobilité des sujets interviewés et les variables telles 
qu'elles furent enregistrées lors de l'interview. 
L'analyse de ces données a montré surtout que la mobilité est fortement con-
ditionnée par les possibilités qu'offre le marché du travail. La mobilité est 
quasi inexistante chez les travailleurs á qui le marché du travail externe 
n'offre pas de débouchés, méme si le solde des frais et des revenus est né-
gatif. 
Par contre,certains facteurs de frais et de revenus influent sur la mobilité 
de ceux á qui le marché externe offre plus d'alternatives. Les facteurs des 
valeurs de travail ne paraissaient pas fonctionner dans ces recherches comme 
on s'y était attendu. Cependant,on ne pourrait conclure que l'influence suppo- 
sée des valeurs de travail ne joue pas. C'est que la perspective de l'industrie 
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minière fondamentalement modifiée, de méme que les mesures prises par le 
gouvernement des Pays-Bas ont pu avoir une influence perturbatrice sur les 
facteurs jugés pertinents dans le modèle conceptuel. 
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1. 	De benadering van de mobiliteit van arbeids- 
krachten door middel van een exit-interview 
kan beter vervangen worden door een "entree-
interview" en een daaraan gekoppelde panel-
studie. 
In zijn analyse van de universiteit, als pro-
fessionele organisatie, laat de Moor na dui-
delijk aan te geven wie de leden zijn van de 
professie, voor wie autonomie wordt bepleit 
als functioneel voor het onderwijs, het on-
derzoek en de professionele organisatie. Door 
deze onduidelijkheid wordt voorbijgegaan aan 
de positie van de wetenschappelijke staf in 
deze professionele organisatie. *) 
III. De werkloosheid in Limburg tengevolge van de 
sterk afgenomen pendel naar West-Duitsland 
vindt zijn eerste oorzaak in het feit, dat 
in de jaren 1957 t/m 1964 geen vervangende 
werkgelegenheid is geschapen voor de circa 
10.000 arbeidsplaatsen, die in de mijnindu-
strie verloren gingen. 
*) 	R.A. de Moor: De universiteit: een profes- 
sionele organisatie; Soc. Ws. jrg. 10, 
1967, blz. 249 e.v. 
IV. Het sociaal-wetenschappelijk onderzoek is meer 
gebaat bij een grondige bezinning over de wij-
zen waarop sociologisch relevante begrippen 
kunnen worden geindiceerd en geoperationali-
seerd dan bij een steeds verder doorgevoerde 
verfijning van de analyse-technieken. 
V. Legistisch denken is een prototype van een ver-
keerd begrepen gezagsopvatting. 
VI. De mobiliteit van arbeidskrachten en de daartoe 
nodige mogelijkheid en bereidheid tot migratie 
of omscholing kunnen een basisvoorwaarde zijn 
voor de economische groei van de moderne maat-
schappij, die gekenmerkt wordt door een groei-
ende werkgelegenheid in enkele bedrijfstakken 
en een afnemende behoefte aan arbeidskrachten 
in andere. *) 
VII. Het vermenigvuldigen van proefschriften in boek-
drukvorm kan in de meeste gevallen als verspil-
ling worden beschouwd. 
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